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  الملخص

  سیاسات التدریب في التعلم التنظیميأثر 

  وزارة العمل السعودیة: تطبیقیةدراسة  

  سالم الیامي

  2016 ،ةجامعة مؤت

ولتحقيق  ،التدريب في التعلم التنظيميسياسات أثر إلى معرفة  هدفت الدراسة
وتكون مجتمع الدراسة من  ،فقرة) 45(ستبانة متكونة من اتم تطوير  ؛أهداف الدراسة

بالطريقة ختيارها اتم  عاملاً) 150(من  الدراسةعينة  ، وتكونتعاملاً) 200(
 استبانة) 145(سترد منها اوقد  ،وزارة العمل السعوديةمن العاملين في  الطبقية

ستخدمت الدراسة مجموعة من ا .%)96.6(بنسبة  صالحة للتحليل الإحصائي
حساب التكرارات والنسب المئوية، وحساب تحليل : الأساليب الإحصائية هي

ختبار االإنحدار المتعدد، وتحليل الإنحدار المتعدد المتدرج، وتحليل التباين الأحادي، و
لتواء، وكرونباخ موح، واختبار معامل الااختبار التباين المسومعامل التضخم التباين، 

  .ألفا
  :أظهرت نتائج الدراسةو
جاءت بدرجة  سياسات التدريبأن تصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد  .1

  .متوسطة
بدرجة جاءت  التعلم التنظيميأن تصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد  .2

  .متوسطة
سياسات بين ) α<=0.05(دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  اذ اأثرأن هناك  .3

 .بكل أبعاده التعلم التنظيميبكل أبعاده و التدريب
  :، منهامجموعة من التوصيات قتراحاتم في ضوء نتائج الدراسة، و

توفير فرص النمو المهني للعمال، بما يساعدهم في إدارة العمل بشكل فعال،  .1
دريبية تنويع البرامج الت تحسن العملية التدريبة من خلال التركيز على

 .وعددها
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Abstract 
The Impact of Training Policies in Organizational Learning, A Field 

Study: in Ministry of Labour in Saudi Arabia 
 

Salem Alyamy 
Mu’tah University, 2016 

 
This study aimed to investigate the impact of training policies in 

organizational learning, to achieve the study objectives, a questionnaire was 
developed consisted of (45) phargraphs, the population of the study 
consisted of (200) workers, and the study sample was randomly selected, 
consisted of (150) workers, where have been recovered (145) questionnaires 
are valid for statistical analysis, by rate (96.6%) of the total questionnaires. 
The study used statistical methods: frequencies, percentages, and the 
calculation of multiple regression analysis, stepwise multiple regression, 
analysis of variance, the variance inflation factors, tolerance test, skewness 
test, and Cronbach's alpha. 

The study results showed that: 
1. The perceptions of the study sample on training policies came at 

medium level. 
2. The perceptions of the study sample of the dimensions of the 

organizational learning came at medium level.  
3. There is the impact of a statistically significant at the significance 

level (α ≥ 0.05) between training policies in all its dimensions the 
organizational learning in all its dimensions. 

In light of the results of the study, it suggested a series of 
recommendations, including: 

Provide professional growth opportunities for workers, including helping 
them to work effectively manage, through a focus on process improvement 
Altdrebh diversifying training programs and number. 
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  الفصل الأول
  خلفية الدراسة وأهميتها

  
  المقدمة 1.1

على بيئة العمل تواجه منظمات الأعمال اليوم تحديات كبيرة فرضت نفسها 
 ،التقدم الهائل في مجال التقنيةوتصالات، والخارجية، كثورة المعلومات والا الداخلية

أدى إلى إنتاج نقص في عدد الكفاءات والمهارات  ؛ مماوبروز ظاهرة العولمة
مما جعل منظمات الأعمال تنطلق بحثاً عن  ها؛ونوعيات المطلوبة تجاه هذا التطور

  .)2009الزايد، ( ا في مواجهة هذا التطورطرق وأساليب تساعده
العناصر البشرية في أي منظمة اللبنة الأساسية للقيام بمهامها وتحسين  دتعو

التي  عناصر العملية الإداريةمن أهم  تعد اكما أنهأدائها وتحقيق أهدافها بشكل عام، 
تمام هلذلك فإنه من الضروري ا ؛ومستقبلها المنظمة تؤثر بشكل فعال في مسار

من خلال ته منظمات بالعنصر البشري بشكل أفضل؛ بهدف زيادة فعاليته وكفاءال
الزهراني، ( ستخدام عمليات التدريب التي ترفع مستوى المهارة لدى العاملا

2012(.  
أحد الطرق التي تستخدمها  هو وتطويرهاتدريب الموارد البشرية  إن
امهم الموكلة إليهم م بواجباتهم ومهالقيا على ينقادرعاملين إيجاد بهدف  ؛المنظمات

لذلك فإنه  لها؛ الرئيسالمحرك  العاملين في أي منظمة يمثلونن إ حيث بفعالية أكبر؛
طبيعة مع  متتلاءوقدرات معرفية  بمهارةعنصر بشري يتمتع  من الضروري وجود

  .)2000عساف، ( عمل المنظمة
 نإحيث  ؛العاملة إنتاجي فييؤثر وبشكل كبير  التدريب بالإضافة إلى أن

ما  من خلالوذلك  ته في العمل،تدريباً جيداً ستزداد قوته وكفاء العامل الذي يتلقى
 كما أن التدريب، هوقدرات العامل مستوى مهاراترفع  تقوم به عملية التدريب من

زيادة إنتاجية  مما يؤدي إلى ؛جودة العمل ويحسن العاملين،غرس الثقة في نفوس ي
   .)2014دي، الغام( المنظمة
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حيث ، وتحسينها العاملينقدرات تنمية المنظمات على  يساعد التدريب كما أن
من خلال واتجاهاتهم، سلوكيات العاملين فيها في ن المنظمات تستطيع أن تؤثر إ

ن تدريب العاملين يعمل على حيث إ تقديم برامج تدريبية ملائمة وجيدة للعاملين فيها،
في مجال عملهم  تهموكفاء تهممهار وزيادةلعلمية والعملية، ا العاملين اتتحسين إمكان

  .)2012الزهراني، ( داخل المنظمة
العاملين فيما تفاعل  عمليةناتجاً عن التعلم التنظيمي  يعدمن جهة أخرى، و

ن ل التعلم التنظيمي يكتسب العاملوومن خلا، وبشكل مستمر خلال عملية التعلم بينهم
التفكير بطرق وأساليب جديدة ومتطورة تفيدهم  ساعدهم علىالتي تبرات المناسبة الخ

  .)2007العصيمي، ( في عملهم في المنظمة
مستوى تعليمي  ييؤدي إلى إيجاد عاملين ذو التعلم التنظيميأن  بالإضافة إلى

قادرين على مواجهة التحديات والتغييرات في سوق العمل، كما أن المنظمة  ،مرتفع
 Learning(المنظمة المتعلمة تنظيمي يطلق عليها التي تستخدم التعلم ال

Organization(،  والتطور  التحولوهي المنظمة التي يكون أفرادها قادرين على
  .)2012الخالدي، ( ةالتشغيل السائد بما يتناسب مع أنظمة
نه من الأهمية دراسة سياسات التدريب أ -على ضوء ما تقدم-وجد الباحث 

  .يميوأثرها في التعلم التنظ
  

  مشكلة الدراسة 2.1
 مستمرين نتيجة العولمة وتحدياتها،والتطور ال بالتغيير الأعمال بيئات تتميز

والتطور التكنولوجي الكبير في العصر الحالي، بالإضافة إلى المنافسة الشديدة في 
البحث عن الوسائل والطرق التي تساعد  الأهمية من جميع المنظمات، لذلك فإنه

 .مواجهة هذه التحدياتالمنظمات على 
كما أن تدريب العاملين وزيادة ثقافتهم يجعلهم قادرين على العمل بصورة 

من  ،تحقيق أهداف المنظمات والوصول بها إلى بر الأمان، والسعي الدائم إلى أفضل
 ،فراد العاملين بهاالمنظمة والأ لدى ،تثمار الخبرات والتجارب والمعرفةسا خلال

  .منها في حل المشكلات التي تواجههاوالرصد والاستفادة 



3 
 

بالإضافة إلى أن السياسات التي تتبعها المنظمة في اختيار طبيعة ونوعية 
البرامج التدريبية المقدمة لموظفيها تعتبر من الأمور المهمة والواجب إتباعها عند 

ن تنفيذ أي برنامج تدريبي، كما أن وضع سياسات تدريبية تحدد كيفية اختيار المتدربي
بحيث ترتكز على أسس علمية، يؤدي إلى وصول التدريب إلى كافة العاملين في 

  .المنظمة
  :من هنا يمكننا بلورة مشكلة الدراسة بالسؤال الرئيس التالي

  ما أثر سياسات التدريب في التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية؟
 

  أسئلة الدراسة 3.1
  :ة التاليةالأسئل الإجابة عنهذه الدراسة  تحاول

كل بعد من أبعادها لو ،ما مستوى تصورات المبحوثين لسياسات التدريب .1
 دارة العليـا الإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(

فـي  ) ، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيـة والتزامها
 وزارة العمل السعودية؟

كل بعد من لو ،لمتسوى التعلم التنظيميما مستوى تصورات المبحوثين  .2
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة (أبعاده 

 في وزارة العمل السعودية؟) الجديدة، والتشارك بالمعرفة
  

  أهمية الدراسة 4.1
والمتمثل بعملية  الحالية من أهمية موضوعها الرئيستكمن أهمية الدراسة 

 في رفع مستوى مهارات العاملين في المنظمات الال مساهمتهالتدريب، من خ
من أثر لما لها  ؛هذه العملية ذات قيمة مهمة للمنظمات تعد، إذ وقدراتهم وكفاءتهم

كما أن أهمية هذه الدراسة تبرز من خلال دراستها  .على تحديد مستقبل المنظمة
اطها بشكل مباشر رتبوذلك لا ؛وزارة هامة دالتي تعلوزارة العمل السعودية 

ن القرارات الصادرة عنها تؤثر وبشكل نين في جميع مناطق المملكة، حيث إبالمواط
  .جميع فئات المجتمع السعودي في فعال
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  :كما تنبثق أهمية هذه الدراسة من خلال ما يلي
عة لمواجهة ثورة التكنولوجيا كأحد الحلول المتب، أهمية سياسات التدريب .1

  .العولمةتصالات وتحديات والا
نتباه الإداريين في وزارة العمل تسهم نتائج هذه الدراسة في جذب ا قد .2

  .أهمية تفعيل عملية التدريب والتعلم التنظيمينحو  السعودية
  :وتكمن الأهمية الأكاديمية للدراسة من خلال النقاط التالية

) سياسات التدريب والتعلم التنظيمي(ولها لموضوعين في غاية الأهمية تنا في .1
، إذ أن أثر سياسات التدريب على كافة جوانب العملية الإداريةوتأثيرهما 

على التعلم التنظيمي يعد من المواضيع التي لم يتطرق لها الباحثون كثيراً 
 ).على حد علم الباحث(

أثره بيان و وزارة العمل السعوديةفي  سياسات التدريبالكشف عن مستوى  .2
 .نى العامليلد التعلم التنظيميفي 

تعتبر هذه الدراسة مهمة لأنها ستفتح المجال لدى الكثير من الباحثين في علم  .3
وعلاقته بمتغيرات  مفهوم سياسات التدريبللبحث في  إدارة الموارد البشرية،

 .أخرى مهمة
تحسين مستوى التعلم في  وتوصياتهاإمكانية الاستفادة من نتائج هذه الدراسة  .4

 ابأبعاده سياسات التدريبلعلاقة بين ، والتعرف على طبيعة االتنظيمي
 .والتعلم التنظيميالمختلفة 

  
  أهداف الدراسة 5.1
سياسات التدريب في التعلم أثر  تهدف هذه الدراسة بشكل رئيس إلى تحليل  

  :التنظيمي في وزارة العمل السعودية، ويتفرع منه الأهداف الفرعية التالية
سياسات التدريب والتعلم ( لدراسةتقديم إطار نظري متكامل لجميع متغيرات ا .1

 .)التنظيمي
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تصورات المبحوثين للمتغيـر المسـتقل سياسـات    مستوى لى التعرف إ .3
، ستجابة لأثـر التـدريب  الا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعادها  التدريب

والتزامها، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية  دارة العليادعم الإو
 العمل السعودية؟في وزارة ) التدريبية

 لتعلم التنظيميلتصورات المبحوثين للمتغير التابع مستوى لى التعرف إ .2
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة (بأبعاده 

 .في وزارة العمل السعودية )الجديدة، والتشارك بالمعرفة
 .تقديم مجموعة من التوصيات بناء على نتائج الدراسة .3

  
  فرضيات الدراسة 6.1

ختبار إلى افإن هذه الدراسة تسعى  ،عتماد على مشكلة الدراسة وأهدافهابالا
  :ةالرئيسة التالي اتالفرضي

ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة هام  لا يوجد أثر: ة الأولىالفرضية الرئيس
)α≤0.05 (سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها لتصورات المبحوثين ل) عدد
، وتنوع والتزامها دارة العليادعم الإ، وستجابة لأثر التدريبالا، وبرامج التدريبيةال

التعلم التنظيمي وكل بعد من  في ،)البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة الجديدة، (أبعاده 

  .ارة العمل السعوديةفي وز) والتشارك بالمعرفة
  :ويتفرع من هذه الفرضية خمس فرضيات فرعية

ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة هام  لا يوجد أثر: الفرضية الفرعية الأولى
)α≤0.05 (سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها لتصورات المبحوثين ل) عدد

، وتنوع والتزامها رة العليادادعم الإ، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية
في توليد المعرفة كأحد أبعاد التعلم  )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية

  .التنظيمي في وزارة العمل السعودية
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ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  هام لا يوجد أثر: الفرضية الفرعية الثانية
)α≤0.05 (ريب وكل بعد من أبعادها سياسات التدلتصورات المبحوثين ل) عدد

، وتنوع هاوالتزام دارة العلياالإ دعم، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية
في الإبداع المعرفي كأحد أبعاد التعلم  )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية

  .التنظيمي في وزارة العمل السعودية
ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  هام د أثرلا يوج: الفرضية الفرعية الثالثة

)α≤0.05 (سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها لتصورات المبحوثين ل) عدد
، وتنوع هاوالتزام دارة العلياالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية

كأحد أبعاد التعلم  في الإحلال المعرفي )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
  .التنظيمي في وزارة العمل السعودية

ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  هام لا يوجد أثر: الفرضية الفرعية الرابعة
)α≤0.05 (سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها لتصورات المبحوثين ل) عدد

، وتنوع هاوالتزام ليادارة العالإ دعم، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية
في المعرفة الجديدة كأحد أبعاد التعلم  )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية

  .التنظيمي في وزارة العمل السعودية
ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  هام لا يوجد أثر: الفرضية الفرعية الخامسة

)α≤0.05( وكل بعد من أبعادها سياسات التدريب ل لتصورات المبحوثين) عدد
، وتنوع هاوالتزام دارة العلياالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية

في التشارك بالمعرفة كأحد أبعاد التعلم  )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
  .التنظيمي في وزارة العمل السعودية
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  نموذج الدراسةأ 7.1
  

  
  
  
  
  
  
  
  

 
  )1(الشكل رقم 

 أنموذج الدراسة
، ودراسة الخالدي )2013(عتماد على الدراسات السابقة، دراسة العبيدي من إعداد الباحث، بالا: المصدر

)2012.(  
  

  الإجرائية المصطلحات 8.1
  :التدريبسياسات  أولاً المتغير المستقل

ها التدريبية القواعد والإجراءات التي تتبعها المنظمات في تنفيذ برامجهي 
للعاملين فيها سواء كانت مكتوبة أم لا، حيث تهتم هذه القواعد بكل ما يتعلق بالعملية 
التدريبية، مثل نوعية البرامج التدريبية والمتدربين والقائمين على التدريب 

  .)2009البرزنجي، (
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين ب اويعرف إجرائي

  ).25-1( سياسات التدريب المتغير المستقلالتي تقيس  الدراسة
  :ويحتوي المتغير المستقل على خمسة أبعاد، كما يلي

عدد البرامج التدريبية التي تقدمها المنظمة للعاملين فيها : عدد البرامج التدريبية-1
  .)Elnaga and Imran, 2013(خلال فترة زمنية محددة 

 المتغير المستقل
 

 المتغير التابع
  التدريب 

   
  .عدد البرامج التدريبية .1
 .ستجابة لأثر التدريبالا .2

دارة العليا دعم الإ .3
 .هاوالتزام

 .تنوع البرامج التدريبية .4
  .مراحل العملية التدريبية .5

  التعلم التنظيمي
  

  .توليد المعرفة .1
 .الإبداع المعرفي .2
 .الإحلال المعرفي .3
 .المعرفة الجديدة .4
  .التشارك بالمعرفة .5
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أسئلة  عنالحسابية لإجابات المبحوثين أنه المتوسطات ب ياويعرف إجرائ
  ).5-1(الدراسة التي تقيس بعد عدد البرامج التدريبية 

هو التحسين الذي سيدخله التدريب على أداء عامل : ستجابة لأثر التدريبلاا-2
إليه هدف  بتطبيق ما العاملالحد الأعلى للاستجابة هو أن يقوم د ويع، معين

العامل لبرنامج الأدنى للاستجابة هو تجاهل ، كما أن الحد برنامج التدريب
  .)Elnaga and Imran, 2013( التدريب

أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين بويعرف إجرائيا 
  ).10-6( ستجابة لأثر التدريبالاالدراسة التي تقيس بعد 

 العاملين في المنظمةتجاه دارة العليا يمثل سلوك الإو: هاوالتزام دارة العلياالإ دعم-3
برامج توفير من خلال  ،والإهتمام بهم بهدف رفع كفائاتهم وتحسين مهاراتهم

  .)2013فوطة والقطب، ( ودورات تدريبية ملائمة لهم
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين بويعرف إجرائيا 
  ).15-11( والتزامها دعم الإدارة العلياالدراسة التي تقيس بعد 

تُمثل طبيعة ونوعية البرامج التدريبية التي تقدمها : تنوع البرامج التدريبية-4
جوانب العمل المعرفية بحيث تكون محيطة بجميع ، المنظمة للعاملين فيها

  .)2011أبو الروس والقوقا، ( والعلمية والسلوكية للعاملين
أسئلة  عن أنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثينبويعرف إجرائيا 

  ).20-16(الدراسة التي تقيس بعد تنوع البرامج التدريبية 
هي تسلسل العملية التدريبية خطوة بخطوة، بحيث تبدأ : مراحل العملية التدريبية-5

العملية التدريبية بتحديد احتياجات العاملين ثم تحديد البرامج التدريبية المناسبة 
لى إيجاد عامل مدرب وكفؤ لهم، وهكذا حتى تصل بالمرحلة الأخيرة إ

 . )2012الزهراني، (
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين ب ويعرف إجرائيا

  ).25-21(الدراسة التي تقيس بعد مراحل العملية التدريبية 
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وعي المتنامي بالمشكلات التنظيمية ن هو :التعلم التنظيميثانياً المتغير التابع 
هذه المشكلات وعلاجها من قبل الأفراد العاملين في المنظمات  والنجاح في تحديد

  .)2012الخالدي، ( بما ينعكس على عناصر ومخرجات المنظمة ذاتها
أسئلة  عن أنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثينبويعرف إجرائيا 

  ).45-26( لتعلم التنظيميل المتغير التابعالدراسة التي تقيس 
  :لمستقل على خمسة أبعاد، كما يليويحتوي المتغير ا

تنظيم إنتاج معرفة جديدة للمنظمة من خلال ترتيب و هي عملية: توليد المعرفة-1
ضرورية  عدوالتي ت ها وتحويلها،مواستخداالمعلومات الهامة والخبرات 

التعلم، والتخطيط وحل المشكلات، وتخاذ القرارات، االمختلفة ك تهالأنشط
  .)2008والتميمي،  الخشالي( الإستراتيجي

أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين بويعرف إجرائيا 
  ).29-26(الدراسة التي تقيس بعد توليد المعرفة 

 المعرفة في أشكال فريدة وتنظيم إعادة تركيبعملية هو : الإبداع المعرفي- 2 
  .)2008الخشالي والتميمي، (وأكثر إبداع 

أسئلة  عنالمتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين أنه ب ويعرف إجرائيا
  ).33-30(الدراسة التي تقيس بعد الإبداع المعرفي 

والتي تفيدهم في  ،يمثل عملية تحديد المعرفة اللازمة للعاملين: الإحلال المعرفي-3
من  مما يجعلهم على قدر عالٍ لها مكان المعرفة القديمة لديهم؛عملهم وإحلا

  .)2014دروزة وآخرون، ( ة متطلبات التغير والتطويرومواكب ،الكفاءة
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين ب ويعرف إجرائيا

  ).37-34(الدراسة التي تقيس بعد الإحلال المعرفي 
وهي كل ما يتم التوصل إليه من أفكار وخبرات جديدة  :المعرفة الجديدة-4

  .)2008الخشالي والتميمي، ( ملومتطورة تتناسب مع متطلبات الع
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين ب ويعرف إجرائيا

  ).41-38(الدراسة التي تقيس بعد المعرفة الجديدة 
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بينهم، تمثل عملية تشارك العاملين لمعرفتهم وخبراتهم فيما و: التشارك بالمعرفة-5
 تشاركون بمعرفتهم حول المواضيع، ويالبعضبحيث يتعلم العاملون من بعضهم 

  ).2014دروزة وأخرون، ( ذات العلاقة بتطوير العمل
أسئلة  عنأنه المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين ب ويعرف إجرائيا

  ).45-42(الدراسة التي تقيس بعد التشارك بالمعرفة 
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  الفصل الثاني
  الإطار النظري والدراسات السابقة

  
  الإطار النظري 1.2

  التدريب  1.1.2
استثمار كامل  هيإن عملية التدريب لم تعد مجرد حلقات دراسية تقليدية، بل 

يعـد  حيـث  والمنظمـات،   للثروة البشرية التي أضحت الثروة الحقيقية لكل الدول
 ؛التدريب الإداري في عصرنا الحاضر موضوعا أساسيا مـن موضـوعات الإدارة  

الزايـد،  (ة ارتباط مباشر بالكتابة الإنتاجية وتنمية الموارد البشـري نظرا لما له من 
2009.(  

أولويات عدد كبيـر مـن دول    مكانة الصدارة في يحتلوقد أصبح التدريب    
المتقدمة والنامية على السواء، باعتباره أحد السبل المهمة لتكوين جهاز إداري  العالم

ارية لتحمل أعباء التنميـة الاقتصـادية   كفؤ، وسد العجز والقصور في الكتابات الإد
  .)2010الطعاني، ( والاجتماعية في هذه الدول

ويهدف التدريب إلى تزويد المتدربين بالمعلومات والمهـارات والأسـاليب    
 وتحسين مهـاراتهم وقـدراتهم   ،المتجددة عن طبيعة أعمالهم الموكولة لهموالمختلفة 
 ىرفع مسـتو  ؛ ومن ثمهم بشكل إيجابي، ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاههاوتطوير

   ).2014الغامدي، ( نتاجيةالأداء والكفاءة الإ
ذلك الجهد المنظم والمخطط لتزويد العاملين في الجهاز  بأنه ويعرف التدريب
وتحسين مهاراتهم وقدراتهم وتطويرها، وتغييـر سـلوكهم    ،التعليمي بمعارف معينة

ة منظمة ومستمرة ترمي إلى تحسـين أداء  واتجاهاتهم بشكل إيجابي بناء، وهو عملي
من خلال  ،ق نتائج معينة يتطلبها ذلك العملحقي فعالاً ليكون أداء ؛العاملين في العمل

 قيام الموظف أو المعلم بأعمال ومهمات معينة تتفق وسياسات المؤسسـة التعليميـة  
قطـب،  فوطـة وال ( التي يعمل بها ذلك الموظف أو المعلـم ها، ووظروف هاوإجراءات
2013(.    
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إكساب المعارف والخبرات التي يحتـاج  إلى عملية تهدف  كما يمثل التدريب
إليها الإنسان، وتحصيل المعلومات التي تنقصـه، والاتجاهـات الصـالحة للعمـل     

جل رفـع  أمن  ؛والسلطة، والأنماط السلوكية والمهارات الملائمة، والعادات اللازمة
  ).2009، يالبرزنج( مستوى كفايته في الأداء

؛ إلى أن سياسات التدريب متعـددة ومتنوعـة  ) 2012 ،الزهراني(وقد أشار 
حسب مفهوم البرنامج التدريبي وطبيعته وماهية أهدافه، وطبيعة الأفراد الذين وذلك 

سيتلقون التدريب، وتحديد المعارف والمهارات التي سيتلقاها الأفـراد خـلال هـذا    
  .التدريب

المستويات التعليمية والثقافيـة والاسـتيعابية   باه إلى نتكما أنه من الواجب الا
علاقـة  ، ومة البرنامج للنواحي الاجتماعيـة ءملاللأفراد الذين سيتم تدريبهم، ومدى 

 حجم الحـوافز الماديـة والمعنويـة التـي    و ،البرنامج بالمستقبل الوظيفي للمتدرب
  ).2009البرزنجي، (سيحصلون عليها 

عملية التدريب هو إيصال معلومـات وتكـوين    بالإضافة إلى أن الأساس في
مهارات معينة لمجموعة من المتدربين بواسطة وسيلة من وسائل الاتصال وأساليب 

وذلك بقصد التأثير على سلوكهم ورفع قدراتهم الوظيفية، كما أن التدريب  ؛التدريب
ه وك المـرتبط مباشـرة بـدور   يستهدف أيضاً إكساب الفرد المعرفة والمهارة والسل

  ).2000عساف، (مما يرفع مستوى إنتاجيته في العمل  ؛الوظيفي
 ـ التدريب أصبح وترى الدراسة أن وفـي   ،ة لجميـع المنظمـات  قضية رئيس

نها لم تعد تقتصر على تقديم حيث إ ؛وذلك بسبب تغير معايير الأداء كافة؛ القطاعات
لتي تلبـي حاجـة   الحرص على توفير الجودة اإلى  بل تعدته ،الخدمة أو المنتج فقط

فإنه من الضروري إيجاد عامل قادر على تقديم خدمة ذات  ولذلك ،العميل ورغباته
  . جودة عالية

  
  مفهوم التدريب 2.1.2

ن مفهوم ، فقد تناول الباحثوللتدريب تعريفات كثيرة ومتعددة في مجال الإدارة
رفع كفاءة  التدريب من زوايا مختلفة إلا أنها جميعها ركزت على دور التدريب في
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أو  أن التدريب يمثل عملا) 2004 ،يالهيت(العاملين والمنظمة ككل، حيث يرى 
والذي يعمل على تقرير حاجة الأفراد  ،من أنشطة إدارة الموارد البشرية انشاط

العاملين في مختلف المستويات التنظيمية للتطوير والتأهيل، في ضوء نقاط الضعف 
  .وكهم خلال العملوالقوة الموجودة في أدائهم وسل

نشاط مخطط يهدف إلى تزويد "أنه بالتدريب ) 2000 ،الباقي عبد(كما عرف 
الأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء 

 ".الأفراد في العمل
تقوم باستخدام أساليب  ،بالإضافة إلى أن التدريب يمثل عملية مخططة

، وتوسيع وتحسينها وصقلها هارات والقدرات لدى الفردبهدف خلق الم ؛وأدوات
كفاءة  ؛ ومن ثمنطاق معرفته للأداء الكفء من خلال التعلم، لرفع مستوى كفاءته

  ).2012الزهراني، (المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل 
التدريب من الوظائف الأساسية التى تضمن استمرار المنظمة لمواجهة  ويعد

مما يترتب عليه ضرورة  ؛فى أساليب العمل وأدوات الإنتاج ولوجيةالتطورات التكن
فر للمنظمة إلا من خلال ، وهذا لا يتوالحصول على كفاءات ومهارات متخصصة

أبو (وتنميتها تدريب القوى العاملة الحالية للمنظمة فى جميع المستويات الإدارية 
  ). 2011الروس والقوقا، 

المنظم والمخطط لتزويد العاملين بمعارف  ويعرف التدريب بأنه ذلك الجهد
وتحسين مهاراتهم وقدراتهم وتطويرها، وتغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل  ،معينة

إيجابي بناء، وهو عملية منظمة ومستمرة ترمي إلى تحسين أداء العاملين في العمل، 
لموظف من خلال قيام ا ،ق نتائج معينة يتطلبها ذلك العملحقي فعالاً ليكون أداء

التي يعمل و ها،وظروف هاوإجراءات بأعمال ومهمات معينة تتفق وسياسات المؤسسة
  ).2013فوطة والقطب، (بها ذلك الموظف 

إكساب المعارف والخبرات التي يحتاج إلى عملية تهدف  كما يمثل التدريب
إليها الإنسان، وتحصيل المعلومات التي تنقصه، والاتجاهات الصالحة للعمل 

جل رفع أ، والعادات اللازمة من ، والأنماط السلوكية والمهارات الملائمةوالسلطة
  ).2009البرزنجي، ( مستوى كفايته في الأداء
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يهدف إلى إثراء أو تنمية  ،أنه جهد نظامي متكامل مستمربويعرف التدريب 
 لأداء عمله بدرجة عالية من الكفاءة والفاعلية ؛معرفة الفرد ومهارته وسلوكه

 . )2010، الطعاني(
والتدريب كذلك هو تزويد الفرد بالأساليب والخبرات والاتجاهات العلمية 

ستخدام المعارف والمهارات الحالية التي يمتلكها أو لاوالعملية السليمة اللازمة 
بما يمكنه من تقديم أفضل أداء ممكن في وظيفته الحالية،  ،الجديدة التي يكتسبها
 وفق مخطط علمي لاحتياجاته التدريبية ،ة المستقبليةالوظيفيويعده للقيام بالمهام 

  ).2013فوطة والقطب، (
 مجموعة الأفعال التي تسمح لأعضاء المنظمة بالإضافة إلى أن التدريب يمثل

من أجل وظائفهم  ؛أن يكونوا في حالة من الاستعداد والتأهب بشكل دائم ومتقدمفي 
القدرة على أداء الوظيفة شيء ن إذ إ ،االحالية والمستقبلية في إطار منظمتهم وبيئته

إذ يجب أن  ؛مهم، ولقد كان هو الهدف من عملية الاختبار للموظف، ولكن لا يكفي
 ؛في إطار المناخ التنظيمي الموجودنعرف كيف نؤدي هذه الوظيفة بكفاءة وفعالية 

 ؛ةأي أن امتلاك المعرفة النظرية والعملية شروط ضرورية للنجاح ولكنها غير كافي
فر الرغبة في العمل، فالإنسان لا يعمل وحده وإنما يعمل مع إذ لا بد أيضا من تو

آخرين ربما تتعارض أهدافهم أو أغراضهم، ولا بد أن يعرف كيف يعمل الجميع في 
 .)2008الشيخ، ( إطار التعاون وروح الجماعة

يث ح ،وترى الدراسة أن التدريب يمثل عملية نقل المعرفة إلى تطبيق فعلي
مهارات ومعلومات  وإكسابه ن التدريب هو ثمرة التعلم، من خلال تزويد الفردإ
إلى ؛ ومن ثم مما يؤدي إلى تحسين أدائه خبرات ليست موجودة لديه أو تنقصه؛و

  .تحسين أداء المنظمة ككل
  

  أهمية التدريب وفوائده 3.1.2
فرصة ذهبية  عدكما أنها تمتفتح، ال ن الواعينساالإخلق بعملية التدريب  تهتم

من مستواهم الحالي إلى مستوى أفضل، وترجع أهمية التدريب  الانتقالللأفراد  تُتيح
أهمية بالغة في  والتي تحتل من التدريبالفرد حصل عليها يالتي  المختلفةإلى المزايا 
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عباس وعلي، ( تبرز أهمية التدريب والتي من بينها من هنا .الإدارة المعاصرة
2003:(  
تدريب على إدارة الآلات والمعدات المستخدمة في المنظمة الحكومية يعمل ال )1

  .بكفاءة، ويقلل من تكلفة صيانتها
وتنمية المسار الوظيفي للموظفين الذين يمتلكون عنصر  ،تحقيق الذات )2

  .الطموح
حتى تحافظ المنظمة على  ؛التكيف مع المتغيرات التقنية في مجال الإدارة )3

  .المستفيدين من خدماتها مستوى من الأداء يحقق رضا
واختصار الوقت اللازم لأداء  ،تحقيق احتياجات المنظمة من القوى البشرية )4

  .العمل بفاعلية
 .استخدام التدريب كأسلوب من أساليب التحفيز والترقية والجدارة )5
عادة ما تكون الخبرات المتاحة لكثير من العاملين في المنظمات الحكومية، قد  )6

  .لابد من إعادة تدريبهم باستمرار ؛ ومن ثممن بعيدتم اكتسابها منذ ز
ة، إحداث تغييرات إيجابية في سلوكهم واتجاهاتهم، وإكسابهم المعرفة الجديد )7

، والتأثير في اتجاهاتهم وتعديل أفكارهم، وتنمية قدراتهم وصقل مهاراتهم
 .وتطوير العادات والأساليب التي يستخدمونها للنجاح والتفوق في العمل

 ،أداة التنمية ووسيلتها المجتمعات والمؤسسات المعاصرة د التدريب في عالميعو
كما أنه الأداة التي إذا أحسن استثمارها وتوظيفها تمكنت من تحقيق الكفاءة والكفاية 

 ،أن للتدريب دوراً أساسياً في نمو الثقافة والحضارة عامـة  كمافي الأداء والإنتاج، 
ومن ثم  ؛اس كل تعلم وتطوير وتنمية للعنصر البشريوتبرز أهمية ذلك باعتباره أس

  .)2008الشيخ، ( تقدم المجتمع وبنائه
تنميـة العـاملين    أن التدريب أثناء الخدمة هو الأساس الذي يحققإلى  بالإضافة

يضمن القيام بمهامهم ومسؤولياتهم وواجبـاتهم بالشـكل الـذي     بمابصفة مستمرة 
م تكن موجودة حين الإعـداد قبـل الخدمـة،    يتناسب مع مستجدات أعمالهم التي ل
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 ،فالتدريب يقدم معرفة جديدة، ويضيف معلومات متنوعة، ويعطي مهارات وقدرات
 ويطور العادات والأسـاليب  ،ويغير السلوك ،الاتجاهات، ويعدل الأفكار فيويؤثر 

   ).2003عباس وعلي، (
  :)2014الغامدي، ( وتبرز الحاجة إلى التدريب أثناء الخدمة في النقاط الآتية

ن التدريب أثناء الخدمة يهيئ الفرصة أمام المتدرب لاكتسـاب المعـارف   إ .1
  .جديدة في مجال عملهالمهارات الو

واكتساب اتجاهـات   ،ن التدريب أثناء الخدمة يساعد على تغيير الاتجاهاتإ .2
مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية وزيادة الإنتاجية في  ؛إيجابية تجاه المهنة

  .عملال
  .طلاع المتدربين على كل ما هو جديد في مجال أداء المهنةا .3
زيادة روح الانتماء لدى المتدربين تجاه مؤسساتهم لشعورهم أنهم العنصـر   .4

 .الأهم في تطوير إنتاجيتها

فاقاً جديدة في مجال ممارسة آدريب أثناء الخدمة يكسب المتدرب إن الت
هنة وتحدياتها وأسبابها أو كيفية ره بمشكلات الموذلك من خلال تبص ؛المهنة

 .أو التقليل من آثارها على أداء العمل التخلص منها،

   
  سياسات التدريب 4.1.2

وإكسـابهم   ،فرادالأ عنددريبي إلى تنمية مهارات مجموعة لبرنامج التيهدف ا
مناصب إشـرافية أو تحسـين الأداء    الذين يتولونمهارات جديدة لإعداد المتدربين 

سياسات التـدريب   تحديد ه من الضروريفإنلذلك  ؛ة في الإدارات التنفيذيةوالإنتاجي
  ).2013فوطة والقطب، ( التي يعتمد عليها تنفيذ البرنامج

  :ا، همإلى نوعين التدريب وتنقسم سياسات
إن السياسات المتبعة في اختيار المتـدربين  : سياسات تتعلق بالمتدربين أنفسهم :أولاً

، ات مجموعة المتدربين واختصاصاتهمج التدريب وفق مستويتتمثل في توزيع برام
ما يتناسب برها من عناصر العملية التدريبية ومن ثم يتم اختيار أساليب التطبيق وغي
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، وهناك عناصر تؤخذ في عين الاعتبار عند تصميم البرامج التدريبية مع المتدربين
 :)2008، الشيخ( كما يلي، همواستيعاب اء على قدرات المتدربينبن

  .الثقافية والاستيعابية للمتدربينالمستويات التعليمية و .1
  .نامج بالمستقبل الوظيفي للمتدربعلاقة البر .2
  .امج للنواحي الاجتماعية للمتدربمة البرنءملا .3
  .معنوية التي يحصل عليها المتدربحجم الحوافز المادية وال .4
  .نعقاد البرنامج التدريبي وزمانهمكان ا .5
تساعد الأهداف الرئيسة والفرعيـة  : تتعلق بطبيعة البرنامج التدريبي سياسات :ثانياً

المهـارات المـراد   تحديد حجم الأفكار والمعارف وعلى مصمم للبرنامج التدريبي ال
ويمكـن   ،، وبناء على ذلك تتعدد أشكال التدريب وأساليب تنفيـذه إيصالها للمتدرب

سياسـات تتعلـق   بيـة وفـق   تلخيص العناصر الأساسية في تصميم البرامج التدري
  :)2014الغامدي، ( بالبرنامج نفسه وهي

  .ةالاحتياجات التدريبية للمنظم .1
  .والمهارات والاتجاهات المطلوبة تحديد المعارف .2
  .لبيئة المحيطة وظروف التدريبا .3
  .بشرية المطلوبة لتنفيذ البرنامجات المادية والالإمكان .4
  .ى حداثتهافرة ومديبية المتوالتجهيزات والوسائل التدر .5
 .الإطار الزمني لتنفيذ البرنامج .6

ثلاثة عوامـل   في حسبانها بالإضافة إلى أنه يجب على سياسات التدريب ان تأخذ 
  ): 2003عباس وعلي، (ة، هي رئيس
  :وتتمثل في ،ةالقيود الخارجيأولاً 
  . القوانين والأحكام الخاصة بالتدريب .1
بـالظروف الاقتصـادية   شروط التوظيف، والتي تكون مرتبطة بشكل وثيق  .2

  . السائدة
  : ، وتتمثل فياحتياجات العمل المباشرةثانياً 
  . يكون التدريب فعالا بقدر الإمكان أنيجب  .1
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روف التي تتغيـر بشـكل   ن يكون التدريب قادرا على التكيف مع الظأيجب  .2
  . حدود واسعةمتسارع ضمن 

  :، وتتمثل فيـاجات الأفراديتاحثالثاً 
  . التي يتم تطويرها بشكل جيد في الإدارةالترقية الداخلية،  .1
  . تحسين مهاراتهم الحرفية، وكذلك نشاطاتهم الثقافية والاجتماعية .2

بمهمة رئيسـة تتمثَّـل فـي تنظـيم      تضطلعبالإضافة إلى أن سياسات التدريب 
تدريبية لجميع مستويات العمالة وجميع فئات الوظائف بهدف رفع مستوى الدورات ال

مشاعر الثقة بالنفس والاعتمادية بين الموظفين وزيادة الإنتـاج فـي   الأداء وغرس 
  .)2003عباس وعلي، ( عصر العولمة والمنافسة الشديدة

إجراء مسحٍ شامل لجميـع مـوظفي الشـركة     لذلك فإنه يتوجب على المنظمات
وبالتنسيق الوثيق مع مختلف الإدارات والأقسـام والوحـدات فـي     وفئات الوظائف

تخطيط وبرمجة وتنفيذ البرامج التدريبية المناسـبة، موليـة    بهدفتنظيمي الهيكل ال
أهمية قصوى لرفع مستوى تلك الفئة من الموظفين الذين يعاني أداؤهم من بعـض  
أوجه القصور بسبب افتقارهم إلى المعلومات اللازمة للاضطلاع بمهام العمل التـي  

  .)2014الغامدي، ( كُلِّفوا بها بكفاءة وفاعلية
تدريبية لتحقيق الدورات الاهتماماً خاصاً بتنظيم  المنظماتينبغي أن تولي إدارة و

 :)2011الجرادي، ( الأهداف التالية

تدريب وتأهيل الموظفين الجدد الذين يلتحقون للعمل بالمجموعة على جميـع   .1
 .أو بأي جوانب أخرى جوانب العمل، سواء أكانت فنية أم تتعلق ببيئة العمل

ر القوى العاملة المحلية التي التحقت بالمجموعة للقيام بأعمـال  تدريب وتطوي .2
 .فنية بحتة، سواء على المدى القصير أو المتوسط أو الطويل

كما ينبغي الحرص على أن يتضمن محتوى هذه الدورات تقديم التدريب الذي  .3
 من شأنه أن يؤدي إلى تأهيل القوى العاملة المحلية،

د هذه الفئة من الموظفين من الإسهام في تلك القطاعـات  وبالتالي تمكين أفرا .4
 .الإنتاجية التي يعزِفُون عنها في العادة
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تقديم دورات تدريبية للموظفين على رأس عملهـم لتمكيـنهم مـن الإلمـام      .5
 .بالتطورات التي تطرأ في مجالات عملهم

دراتهم في تطوير كفاءات شاغلي الوظائف الإشرافية والقيادية الرئيسة لرفع ق .6
الآخـرين واسـتخدام    النواحي المتصلة بالمالية والقيادة والرقابة وطرق حفز

الحاسب الآلي، وكذلك تنمية المهارات الشخصية لأفـراد هـذه الفئـة فـي     
على تقديم التدريب للآخـرين،   المجالات المتصلة بمهارات التفاوض، القدرة

 .إدارة الوقت وغير ذلك من الموضوعات

الموظفين حديثي الالتحاق بالشركة يساعدهم على الاندماج السريع إن تأهيل  .7
أو المجتمع الذي  في البيئة المحيطة والتفاعل معها، سواء على صعيد الشركة

  .يعيشون فيه
من خـلال وجـود سياسـات     لذا ينبغي أن تحظى الدورات التدريبية باهتمام كبير 

 :)2011الجرادي، (بما يلي تدريبية ملائمة، تجعل العملية التدريبية تتصف 

الدورات التدريبية التي توفر للمتدرب معلومات عن المجموعـة وسياسـاتها    .1
 .وأهدافها ونُظُمها واستراتيجيتها وتوقُّعاتها من منسوبيها

الدورات المخصصة لإعطاء معلومات عن البلد الذي يعملون فيه وقوانينـه   .2
هو مقبول ومـا هـو    وضح أُطُر ماوأنظمته وعاداته وأعرافه السائدة التي ت

 .مرفوض وتُملي قواعد السلوك الشخصي القويم

دورات لتعليم اللغة العربية لغير الناطقين بها والإنجليزية لغير الناطقين بهـا   .3
على الفهـم الصـحيح    وفي المجالات التثقيفية الأخرى التي تساعد الموظف

 .للبيئة التي يعمل في ظلها

يع العاملين في القطاعات التـي لهـا علاقـة مباشـرة     دورات تدريبية لجم .4
بالجمهور تهدف إلى تطوير قدراتهم ومهاراتهم في التعامل معالزبـائن بمـا   
يعود على الشركة بالمنفعة المباشرة نتيجة اجتذاب زبائن جدد يدينون بالولاء 

  .للشركة وقادرين على تطوير سمعتها
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للوقوف على الفوائد التي جنتها الشركة تقييم نتائج الدورات التدريبية السابقة  .5
النتائج في الاعتبـار عنـد    من الاستثمار في كل واحدة منها ولأخذ مثل هذه

  .تصميم دورات تدريبية لاحقة
التنسيق المستمر مع جميع الإدارات لمعرفة مردود الدورات التدريبية علـى   .6

  .العمل وعلى كفاءة الأداء
لية والعالمية المتخصصـة والتنسـيق معهـا    الاستعانة بمراكز التدريب المح .7

  .للاستفادة من خبراتها في هذا المجال
التنسيق مع الجهات المختصة ذات العلاقة بالمجموعة داخل المملكة وخارجها  .8

  .معترف بها لجعل برامج التدريب في المجموعة برامج ذات صبغة عالمية
يب الفنـي والمهنـي ليفـي    تطوير مركز التدريب ليكون مركزاً شاملاً للتدر .9

المتوسـط   باحتياجات المجموعة داخل المملكة وخارجها وليتمكن على المدى
  .والطويل من تقديم خدمات التدريب للجهات الخارجية

تطوير مواد تدريبية مكتوبة ومرئية ومسموعة علـى أرفـع المسـتويات     .10
 .رات في بيئة العملالممكنة ومراجعة هذه المواد بصفة دورية لتُواكب المتغي

الإشراف على تدريب شاغلي بعض الوظائف العليـا والتخصصـية فـي     .11
 .مراكز تدريب عالمية

الإشراف على إجراء الاختبارات الوظيفية المختلفة، سواء كانت تهدف تلك  .12
الذهنية أو ما شابه  الاختبارات إلى قياس المهارات المهنية أو قياس القدرات

 .ذلك

ديرين على أساليب قياس أداء بعض الموظفين عنـدما تكـون   تدريب الم .13
أو نقلـه   عمليات القياس هذه متصلة بمستقبل الموظف الوظيفي، مثل ترقيته

 .إلى وظيفة أخرى أو ما شابه ذلك

تنظيم دورات للقياديين في الشركة لتحديث معلوماتهم عن الأمـور التـي    .14
المالية والتسويقية  للمتغيرات توسع مداركهم وتجعلهم مدركين بصفة مستمرة

 .والتصنيعية أو المعلوماتية التي قد تكون ذات أهمية للمجموعة
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  مبادئ سياسات التدريب 5.1.2
 :)2014الغامدي، (سياسات التدريب، ما يلي  مبادىءمن أهم 

 .للعملية التدريبية الدعم والتأييد الكامل من قبل الإدارة العليا والمشرفين .1

ركز أنشطة التدريب على المشكلات الإدارية التي يمكن حلها عن طريق أن ت .2
التدريب، وذلك مثل المشكلات الإدارية التي تتمثل في تـدني الأداء الـذي   
يرجع إلى عدم مناسبة معايير الأداء أو عـدم كفايـة الإشـراف، أو عـدم     

 عمل مـن الاهتمام، أو نقص المعرفة أو الكسل أو عدم الرضا عن ظروف ال
 .قبل الموظف، وماشابه ذلك

أن تلبية البرامج التدريبية لاحتياجات المنظمة والموظف ويجـب أن تشـمل    .3
 .فئات ومستويات الموظفين وكل أقسام ووحدات المنظمة

تكامل برامج التدريب مع فلسفة المنظمة وأن تهيئ الفرص لتطبيقها ويجـب   .4
سلسلة بشكل جيد، أن تكون موضوعات التدريب المقدمة متوازية ومنظمة وم

وأن تراعى بشكل كاف الاختلافات في الاحتياجات والقدرات، كما يجـب أن  
  .ن والمتدربين وأن تستجيب للتغييرتوفر مرونة كافية للمدربي

أن يتم تصميم البرامج التدريبية من خلال عملية منظمة ومرتبة كما يجب أن  .5
داء الوظيفي، كمـا  تبنى البرامج على أساس ثابت ومحدد بدقة لمتطلبات الأ

يجب أن تبنى المواد التدريبية المستخدمة بحيث توفر سلسلة متكاملـة مـن   
 .التعليم اللازمة لبناء المهارات خبرات

أن تستخدم البرامج التدريبية نظم تقديم التدريب التي يتم اختيارها على أساس  .6
 .من فاعلية التدريب والتقنية المتاحة وفاعلية التكاليف والنتائج

ا على نظام التحقق من صلاحية البرامج التدريبية لضمان فاعليتها قبل تطبيقه .7
 .واسع

أن تتضمن البرامج التدريبية قنوات للتقويم والمعلومات المرتدة ووسائل تسمح  .8
 .بتنقيح وتحديث واستمرارفاعلية البرامج التدريبية
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مـا يجـب أن   أن تطبق البرامج التدريبية المبادئ الصحيحة لتعليم الكبار، ك .9
تشرك المتدربين بشكل مباشر وكامل في تشخيص احتياجاتهم التدريبية وفي 

 .تخطيط وتنفيذ وتقويم تقدمهم وانجازاتهم

أن تتيح البرامج التدريبية فرصاً وفيـرة للمتـدربين لتطبيـق وممارسـة      .10
 .والمهارات الجديدة التي اكتسبوهاالمعارف 

تضمن نوعين من البرامج التدريبيـة  كما أن مبادئ سياسات التدريب يجب أن ت
المقدمة للعاملين في أي منظمة، الأول أن يكون هناك تدريب خارجي للعاملين بحيث 

ورود دورات تدريبية خارجية من المراكـز المعتمـدة لـدى    يتضمن هذا التدريب 
إختيار الدورات التدريبية الخارجية التي لها علاقة وتتناسب مع ، وبالتدريب المنظمة

عرض الدورات التي تم إختيارها من قبل أعضاء ، والمنظمةيعة عمل الموظفين وطب
اللجنة على المدير العام وبموجب قرار لأخذ الموافقة على تعميمها على المـديريات  

إصدار  تعميم  رسمي لهذه الدورات على ، ووالمناطق الحرة حسب الفئة المستهدفة
الفئة المستهدفة متضمناً إسم الدورة ومكان كافة المديريات والمناطق الحرة لترشيح 

  ).2003عباس وعلي، ( وتاريخ إنعقادها
أما النوع الثاني فهو التدريب الداخلي للعاملين أي داخل مركز المنظمة ويتضمن 

إصدار تعميم بالدورات على مختلف المـديريات والمنـاطق الحـرة،    هذا التدريب 
ريخها والوقت والفئة المستهدفة خـلال مـدة   متضمناً إسم الدورة ومكان إنعقادها وتا

تزويد مديرية الموارد البشرية بأسـماء المـوظفين المرشـحين لحضـور     ، ومعينة
البرنامج التدريبي مع ضرورة مراعاة إنسجام موضوع البرنامج التدريبي مع بطاقة 

إعداد قائمة بأسماء الموظفين المرشـحين  ، والإحتياجات التدريبية للموظف المرشح
عباس وعلي، ( حضور البرنامج التدريبي من قبل الموظف المعني في قسم التدريبل

2003(. 
  

  أبعاد سياسات التدريب 6.1.2
  :تشمل سياسات التدريب على الأبعاد التالية
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الأنشطة المخططـة  تمثل البرامج التدريبية مجموعة : أولاً عدد البرامج التدريبية
المتدربين المهارات، وتعميق معرفتهم بها،  في إطار منظم، حيث تركز على إكساب

التربوية لغـرض رفـع    وتشمل أيضاً جوانب تتعلق بالعلاقات الإنسانية، الأساليب
، والتعامل الناجح مع مجموعات الأفراد الـذي سـيقومون بتـدريبهم    درجة كفائتهم

  ).2009المري، ( وتقويم انجازهم
 ـال الأنشطةد لذلك فإن عدد البرامج التدريبية يتمثل في عد ي تقـوم بـه إدارة   ت

إعداد البرامج التدريبية بشكل متكامل، والتي يلتحق بها العاملين في  بهدفالتدريب 
، من اجل رفع كفاءة أداء موظفيها وتطوير مستوياتهم، واطلاعهـم علـى   المنظمة

  ).2011الجرادي، ( المستجدات في مجال التحقيق في القضايا الجنائية
تمثل الإستجابة لأثـر التـدريب قـدرة البـرامج     : لأثر التدريب ثانياً الإستجابة

التدريبية المقدمة للعاملين في منظمة ما على التأثير في أدائهم، سواء كان ذلك مـن  
خلال زيادة كفائتهم أو تحسين مهاراتهم، بهدف مساعدتهم على القيام بالمهام الموكلة 

  ).2014الغامدي، (إليهم بأفضل طريقة ممكنة 
إسـهام  الإضافة إلى أن الاستجابة لأثر التدريب قد تكون إيجابياً مـن خـلال   ب

المهارة والتدريب الذي تعلمه العامل في تكوين أو تطوير مهارات أخرى والعمـل  
على سرعة وسهولة تعلمها وإتقانها، أو قد تكون سلبياً من خلال تعارض المهـارة  

مما يؤدي إلى الإقـلال مـن تعلـم     والتدريب الذي تلقاه العامل مع مهارات أخرى،
  . )2009المري، (إلى بطء وصعوبة تعلمها واكتسابها وإتقان تلك المهارات وتؤدي 

يعتبر التزام الإدارة العليا مطلب أساسي لتحسين : ثالثاً دعم والتزام الإدارة العليا
 السلوك اليومي للمدير هو دليـل مهـم  حيث أن  العمليات التدريبية في أي منظمة،

  .)2014الغامدي، ( للآخرين لقيمة وأهمية تحسين الأداء بالنسبة له
تـوفير واعتمـاد   كما أن الإدارة العليا تدعم وتلتزم بالعملية التدريبية من خلال 

البـرامج   فير الوقت اللازم لتطبيقفي التدريب، وتو المخصصات المالية للاستثمار
تأسـيس إدارة خاصـة   يع العـاملين،  إلزامياً لجمجعل التدريب والتعلم التدريبية، و

  ).2011، أبو الروس والقوقا( وتوجيه أعماله بالتدريب
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يمثل هذا البعد عملية تحديد البـرامج التدريبيـة   : رابعاً تنوع البرامج التدريبية
تغطي الملائمة للعاملين في منظمة معينة، بحيث تكون هذه البرامج متنوعة وشاملة و

  ).2011الجرادي، (لثقافية والتنظيمية في المنظمة جميع الجوانب العلمية وا
بالإضافة إلى أن تنوع البرامج التدريبية يجب أن يعتمد بالأساس على حاجـات  
العاملين التدريبية، بحيث أن حاجة العاملين للتعلم والتدريب على آلـة أو برنـامج   

امة لأساليب معين يتطلب وجود برنامج تدريبي خاص بها، كما أن حاجة العاملين اله
التواصل والتعامل مع الآخرين تتطلب وجود برامج تدريب مسؤولة عـن تـدريب   

 ).2014الغامدي، (العاملين على كيفية التواصل والتعامل مع الآخرين 
تعتبر مراحل العملية التدريبية من أهم الأمـور  : خامساً مراحل العملية التدريبية

ريبي، حيث أن تسلسل العمليـات التدريبيـة   الواجب اتباعها عند تنفيذ أي برنامج تد
عبـاس وعلـي،   (يؤدي إلى زيادة وعي وفهم العاملين لطبيعة عملهـم ووظـائفهم   

2003.(  
كما أن تنفيذ البرنامج التدريبي من خلال خطوات متلاحقة يؤدي إلـى التـأثير   
إيجاباً على العامل المتلقي للتدريب، لذلك فإنه يتوجـب علـى المنظمـات تحديـد     

حتياجات التدريبية للعاملين فيها ثم الإنتقال مرحلة تلو الأخرى في عملية تدريبهم الإ
 ).2011الجرادي، (

 
  الدور الإستراتيجي للتدريب 7.1.2
إن الهدف الإستراتيجي للتدريب هو المساهمة في نجاح المنظمة واستمرارها   

 ـ   الٍ مـن  عن طريق وضع الخطة التدريبية الملائمة التي تحافظ علـي مسـتوي ع
حمـود  (المهارات والقدرات التنافسية للعاملين، والأداء المتميز، والتحسين المستمر 

  ).2007والخرشة، 
هو تنمية لرأس المال البشري، والـذي يقصـد بـه مجمـوع      فالتدريب إذاً  

مال يحتاج جميع العاملين بالمنظمة، وكل رأس  ىالمعارف والمهارات التي توجد لد
وتمكيـنهم مـن أداء    ،وصقل مهـاراتهم  ،من تنمية العاملين إذاً إلى استثمار، فلابد
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أبو (أدوارهم التي يسهمون بها في تحقيق أهداف المنظمة، وتحقيق الفاعلية الكلية لها 
  ).2011الروس وقوقا، 

  
  مزايا التخطيط الإستراتيجي للتدريب 8.1.2

  :)2010شيخة، أبو ( يتميز التخطيط الإستراتيجي للتدريب بما يلي
  .ربط أهداف التدريب بأهداف المنظمة – 1
  .تنسيق خطة التدريب مع خطة الموارد البشرية – 2
  .أسس واقعية لمقابلة احتياجات المستقبل ىإقامة تخطيط التدريب عل – 3
  .تقليل الأخطاء والمجهودات العشوائية في النشاط التدريبي – 4
  .تضافر جهود المعنيين لإنجاز التدريب – 5
  .عديل الخطة التدريبية إذا اقتضت الظروف ذلكت – 6
  .تحديد معايير واقعية لقياس فاعلية أنشطة التدريب – 7
  .، أفرادا ومديرينكافة تسهيل تعاون المعنيين بالتدريب – 8
  .المنظمة تحسين الأداء لخدمة أهدافتوجيه التدريب ل – 9

  .زيادة جودة العملية التدريبية والتحسين المستمر – 10
  

  خطوات التخطيط الإستراتيجي للتدريب 9.1.2
لكي تتمكن إدارة التدريب من أداء دورها الإستراتيجي فـي إطـار الخطـة      

لإسـتراتيجية  والتي بدورها جزء من الخطة ا ،الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية
  ):2014الغامدي، (تباع الخطوات الآتية الكلية للمنظمة، يجب ا

  .لأهداف الكلية والجزئية للمنظمةا التعرف إلى - 1
  .تحديد نصيب إدارة التدريب من هذه الأهداف – 2
  .مدة سنةتكون  وعادةتعريف أهداف التدريب،  – 3
 المهـارات، (تحديد الاحتياجات التدريبيـة المطلوبـة فـي العـاملين      – 4
  ). المعلوماتو



26 
 

يل الفـرص  تحليل نقاط القوة والضعف الموجودة بإدارة التدريب، وتحل – 5
  .والمعوقات الموجودة بالبيئة المحيطة، المباشرة وغير المباشرة

  .وضع خطة متكاملة لمقابلة الاحتياجات التدريبية – 6
  .تحديد المقاييس التي تستخدم لتقييم نتائج التدريب – 7

  
  التعلم التنظيمي 10.1.2

فكرة التعلم ح قتراامن خلال  ،لقد كانت بداية الاهتمام بمفهوم التعلم التنظيمي
 ،)Argyris & Schön( آريجروس وسكون نكل م من قبل وثنائي الحلقة يأحاد

ى التعلم عن طريق إل (Single-Loop Learning) أحادي الحلقةيشير التعلم حيث 
في  ،من خلال التغذية الراجعة لعملية التعلم والتحسين المستمرو ،تصحيح الأخطاء

الجانب الإدراكي  إلى  (Double-Loop Learning)الحلقة  ثنائيالتعلم  يشيرحين 
للفرد والجماعة، ويتطلب ذلك تطوير أنظمة ومبادئ تساعد في تحديد السلوك 

ل، وفيه تذهب المنظمة إلى ما المناسب، والذي يقود إلى طرق جديدة للقيام بالأعما
  .)Stewart, 2001( بعد من الحل الفوري للمشكلة، واستخدام منهج التجديدأهو 

في  )Senge( سينجي لتعلم التنظيمي على يدل الحقيقي لمفهوماتطور  وقد
 Adaptive( ، والذي قدم فكرة التعلم التكيفيات من القرن الماضييبداية التسعين
Learning(،  ف مع ما يحصل في بيئة يركز على التغيير التدريجي للتكيالذي
على البقاء والاستمرار، ولكنه لا ن هذا النوع من التعلم يساعد المنظمة أالمنظمة، و

  ).2005نجم، (يوفر لها الميزة التنافسية 
المنظمة المتعلمة تمثل النتيجة التي يمكن الوصول إليها بالأساليب الرسمية ف

التعلم التنظيمي يعبر عن ن ، إذ إوغير الرسمية التي تتضمنها عملية التعلم التنظيمي
 مكن للمنظمة الوصول إلى مرحلة التعلمالتي عن طريقها ي اتعمليالوة نشطالأ
)Gorelick, 2005(.  

 التعلم التنظيمي، لتكون قادرة على لمنظمات إلى زيادة وتيرةتحتاج اكما 
ولتحقيق ذلك فهي بحاجة لمزيد ، مواكبة التغيرات الهائلة في بيئة الأعمال المعاصرة

بحاجة إلى ابتكار سلع  من الانفتاح واستقبال الأفكار والمفاهيم الجديدة، كما أنها
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إلى تدريب العاملين وتشجيعهم على المبادرة بالإضافة وخدمات وطرق جديدة، 
  . )2008الخشالي والتميمي، ( والابتكار أثناء ممارسة أعمالهم

يعد التعلم التنظيمي من المفاهيم الإدارية الحديثة وهو ما يزال في مرحلة و
إلى سعيا منهم  ؛اح الباحثين للنماذجاقترالتطوير المفاهيمي، وذلك من خلال 

 لوصول إلى مقياس لمستويات التعلم في المنظمات على اختلاف تخصصاتهاا
  ).2010الزريقات والخرشة، (

التعلم التنظيمي على تجميع العمليات المتعلقة بتعلم الأفراد والجماعات  ويركز
صول المنظمة إلى ة و، فيما تعبر المنظمة المتعلمة عن حالهاوتحليل داخل المنظمة

وتطوير  ،لى ما حولها، وذلك باستخدام طرق محددة للتشخيصإإمكانية التعرف 
  ).2004أيوب، ( لى البيئة المحيطة بهاإأساليب وأدوات للتعرف 

حصل يمكن أن ي -ير في التفكير والأداءيكعملية للتغ -التعلم التنظيمي كما أن
لرئيس للتعلم التنظيمي يكمن في مقدار ن التحدي اأعلى مستوى الفرد والجماعة، و

ن إدارة التوتر بين الجديد أما تم تعلمه، والتوتر بين استيعاب التعلم الجديد وبين 
  .)2007العصيمي، ( ستراتيجي للمنظمةأمرا بالغ الأهمية للتطور الإ دوالقديم تع

ن كل مستوى من أستوى الفرد والجماعة والمنظمة، وويحصل التعلم على م
ن المستويات الثلاثة أالنشاط في المستويين الآخرين، و المستويات الثلاثة يبعث هذه

  ):2005، فيرا وكروسان(للتعلم متصلة بأربع عمليات اجتماعية ونفسية وهي 
  .وهي مرحلة لا شعورية تحصل على مستوى الفرد: الحدس .1
، أي تفسير العناصر التي يشعر بها الفرد لذلك التعلم الفردي: التفسير .2

  .ويشارك بها على مستوى الجماعة
مما يمكن من  ؛ير الفهم على مستوى الجماعةيوفيها يحصل تغ: الدمج .3

  .نقلها إلى جميع مستويات المنظمة
في هذه المرحلة يتم تضمين ما تم تعلمه و :إعطاء الصبغة المؤسساتية .4

 .في الأنظمة والممارسات والهياكل والأعمال الروتينية
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  لم التنظيميمفهوم التع 11.1.2
  :هناك تعريفات متعددة للتعلم التنظيمي، منها

فراد ستثمار خبرات وتجارب المنظمة والأعملية ايمثل التعلم التنظيمي 
الزريقات ( والرصد والاستفادة منها في حل المشكلات التي تواجهها ،العاملين بها
  ).2010والخرشة، 

كنظام يشتمل " تنظيميأن التعلم ال (Stratigos, 2001) ستراتيجوس ويرى
  ".على الرؤية والإستراتيجية والثقافة والقيم والقيادة والهيكل والأنظمة والعمليات

العملية " بأنهالتعلم التنظيمي  (Thomas and Allen, 2006) ثوماس وآلين يعرفو
  ."التي تؤدي إلى تعلم المنظمة وبشكل مستمر

دون  بشكل مستمر وأفرادها ظمةالمن تعلمالتعلم التنظيمي العملية التي  يمثل
تحسين قدرات الأفراد وبشكل مستمر، للوصول إلى أهداف قطاع، والتي تعمل على ان

  ).2008الخشالي والتميمي، ( محددة تتعلق بالأفراد والمنظمة
إلى أن التعلم التنظيمي  (Sun and Scott, 2003) وقد أشار صن وسكوت   

كيفية تعلم  حولالمنظمة، والتعامل مع السؤال عملية التعلم المستخدم في "يعبر عن 
  ".الأفراد داخل المنظمة

الاختبار والمراجعة المستمرة وترى الدراسة أن التعلم التنظيمي يمثل عمليات 
، من خلال تبني ةستطيع توظيفها لأغراضها الرئيسللخبرات وتحويلها الى معرفة ت

  .لتنظيميةمن ثقافتها ا الية التعلم وجعلها جزءالمنظمة لآ
  

  أهمية التعلم التنظيمي 12.1.2
هناك مجموعة من العوامل التي تجعل من التعلم التنظيمي محط أنظار 

  ):2004أيوب، (المنظمات، ومنها 
  .هاونشر قسام المنظمةأالمعرفة داخل يجاد التعلم التنظيمي أداة فعالة لإ .1
  .المنافسة الجديدة القادمة من بيئات وتقاليد متعددة .2
  .نه تعلم ابتكاريأليه على إالرؤية الخلاقة للتعلم النظر رض تف .3
  .بل التجارب التي لم يتم التعلم منها ،التجارب السيئة بالفاشلةليست  .4
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   .سرعة التطور في زيادة اهتمام الشركات بالتعلم ودروسهساهمت  .5
  : هي مبررات التعلم التنظيميإلى أن ) Dilworth, 2000(كما أشار ديلورث 

لى إس المال المادي أنتاج من رهمية النسبية لعوامل الإي الأالتحول ف .1
  .الفكري

  .عمال الدوليةرتفاع حدة المنافسة بالأا .2
  .التطور الفكري المرتبط بالمعرفة كمصدر لتحقيق التنافس .3
  .معرفة ذويالتطور التقني بوجود عاملين متعلمين  .4
 .سواق العالميةزيادة الأ .5
 .اتخاذ القرارفي دورا عطاء العاملين إور الفكري والتط .6

 
  نماذج التعلم التنظيمي 13.1.2

في تحسين أداء  ةوضرور ةأهمي ذاالتعلم التنظيمي  عتبارا من بالرغم
المسؤولة عن  هناك مجموعة من النماذج المنظمات وتعزيز ثقافتها المؤسسية، إلا أن

؛ مر بها عمليتهتحديد المكونات أو الأبعاد الرئيسة للتعلم التنظيمي والمراحل التي ت
ن كل نموذج من إ حيث ؛تفاق الباحثينانظرية أو أنموذج يحظى بوجد أي أنه لا ت

ومن هذه النماذج يحاول أن يشرح التعلم التنظيمي ويفسر حدوثه بطريقته الخاصة، 
  :النماذج

  أنموذج عملية التعلم التنظيميأولاً 
، )Roby and Sales, 1994(وسيلز  ،روبيأعد هذا الأنموذج كل من  

اكتساب : المتمثلة فيوالأساسية  على عمليات التعلم التنظيمي وركز هذا الأنموذج
المعرفة، وتسهيل عملية وصول المعلومات إلى ذاكرة المنظمة، وتنقيح المعلومات 

من  المحور الرئيس في هذا الأنموذج العمليات هذهد وتعالموجودة في هذه الذاكرة، 
  .التنظيمية ذاكرةالمع  هاتفاعل خلال
  مستويات للتعلم ةالأربع وذ Farago أنموذجثانياً 

أن التعلم التنظيمي لا يعني القيام بالمزيد من ) Farago, 1995(فارجو يرى 
لى الكثير من المهارات، كما إلتدريب يساعد المنظمة في التعرف التدريب، ولكن ا
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وهو يقترح  ،توياتيمكن من تطوير المهارات والمعرفة للأفراد وفي جميع المس
  :وهي ،نموذجا مكونا من أربعة مستويات للتعلم التنظيميأ

  .العمليات، والإجراءاتوتعلم الحقائق، والمعرفة،  .1
  .تعلم المهارات لعمل جديد .2
  .التعلم للتكيف .3
 .التعلم للتعلم .4

  أنموذج أيوب لممارسة التعلم التنظيميثالثاً  
قر أارسة التعلم التنظيمي، وخاصة بممعلى الأبعاد ال هذا الأنموذج ركز 

ستراتيجي، والبعد البعد الإ: ذج التعلم التنظيمي هيثلاثة أبعاد رئيسة تشكل أنمو
  ).2004 أيوب،(والبعد الثقافي  ،التنظيمي
  

  الدراسات السابقة  2.2
يتناول هذا القسم الحديث عن الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع 

  :ب الدراسات من الأحدث للأقدم، كما يليترتيالدراسة الحالية، حيث تم 
  

  الدراسات العربية 1.2.2
تقييم أثر التعلم التنظيمي على (بعنوان ) 2014 ،دروزة وآخرون(دراسة 

هدفت ). دراسة مقارنة ،عناصر ثقافة الجودة في منظمات الأعمال في الأردن
لتدريب والتجريب، الانفتاح على البيئة، وا(الدراسة إلى تقييم أثر التعلم التنظيمي 
قيم الجودة، ( على عناصر ثقافة الجودة ) والعصف الذهني، ومجموعات الاتصال
، في الشركات الأردنية التي حصلت على )وأخلاق الجودة، والحوافز، ونمط القرار

جائزة الملك عبداالله الثاني للتميز في القطاع الخاص، ثم إجراء مقارنة ما بين 
تكون مجتمع الدراسة من و. الجائزة والتي لم تحصلالشركات التي حصلت على 

على عينة مكونة وزعت تم تصميم استبانة وشركة لم تفز،  20شركة فائزة و 20
: ، كان أبرزها الآتيوقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج .فردا) 240(من 

الشركات  دلالة إحصائية للتعلم التنظيمي على عناصر ثقافة الجودة في يوجود أثر ذ
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جراء إوعند . ي للتميز في القطاع الخاصالتي حصلت على جائزة الملك عبداالله الثان
أظهرت النتائج  ،مقارنة ما بين الشركات التي حصلت على الجائزة والتي لم تحصل

الإحصائية عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لأثر التعلم التنظيمي على عناصر 
  . موعتينثقافة الجودة في كلتا المج

 أداء موظفي كفاءة رفع في التدريب بعنوان دور) 2014 ،الغامدي(دراسة 
 أداء كفاءة رفع في التدريب دور لىإى التعرف هدفت هذه الدراسة إل. العام القطاع
 الوزارة وكالةو الاجتماعية، وزارة الشؤون على حالة دراسةو العام، القطاع موظفي
. بمنطقة الباحة الاجتماعي الضمان مكاتب فروعو ،الاجتماعي الضمان لشؤون

) 40(شملت عينة الدراسة على وواستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 
 في زيادة التدريب دور على البحث عينة أفراد موافقة في النتائج أهم وتمثلت. مفردة
 رةضرو في فتمثلت التوصيات أهم أما .أدائهم لتطوير إليه وحاجتهم الأداء كفاءة
 بالسجل والمكافآت الحوافز أنواع وبعض الخارجية والمهمات الترقيات ربط

  .بالوزارة للموظفين التدريبي
بعنوان أثر التوجه الإبداعي وإستراتيجية التدريب ) 2013 ،العبيدي(دراسة 

لى أثر هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إ. على أداء العاملين في شركة نفط الكويت
وذلك من خلال دراسـة   ،وإستراتيجية التدريب على أداء العاملين التوجه الإبداعي

استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة . حالة شركة نفط الكويت
وجـود  : وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها. امدير) 96(الدراسة من 

 و ،والتزامهـا  دارة العليادعم الإ(علاقة ارتباطية بين عناصر إستراتيجية التدريب 
ة نفط الكويت، ووجـود  على تطوير أداء العاملين في شرك) تنوع البرامج التدريبية

. وير أداء العاملين في شركة نفط الكويـت طستراتيجية التدريب على تأثر لعناصر إ
 ضـرورة أن ترتكـز أنشـطة   : وخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات أهمهـا 

في  كافة الذي يتطلب الأخذ بعين الاعتبار العواملستراتيجي التدريب على النهج الإ
  .البيئة الداخلية والخارجية

إستراتيجية التـدريب وأثرهـا علـى    (بعنوان ) 2012 ،الزهراني(دراسة 
هدفت هذه الدراسة . )الجدارات السلوكية للعاملين في المصارف التجارية السعودية
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بإستراتيجية التـدريب فـي المصـارف     لى الممارسات ذات العلاقةإإلى التعرف 
تم اختيار و. مستوى الجدارات السلوكية للعاملين فيها التجارية السعودية، وأثرها في
لبشرية والتدريب في في إدارة الموارد ا مديرين) 108(عينة عشوائية طبقية قوامها 

توصـلت   ولقد .ت الاستبانة كأداة لجمع البياناتول والثاني، واستخدمالمستويين الأ
عينـة الدراسـة فـي     مديرين مستوى ممارسة إ :االدراسة إلى عدة نتائج أبرزه

وذلك من  -المصارف التجارية السعودية لأنشطة التدريب ومراحل العملية التدريبية
كما أن هذه المصـارف تتبنـى وتسـتخدم    ،نسبياً كان متوسط  -ستراتيجيإمدخل 

باط إيجابية قوية ذات دلالة إحصائية بين علاقة ارت دتوج، كما الوسائل التكنولوجية
عينة الدراسة في المصارف مجتمع الدراسة لكل من أنشـطة   مديريدرجة ممارسة 

ستراتيجي، إراحل العملية التدريبية من مدخل وخطوات بناء إستراتيجية التدريب، وم
وتبني واستخدام التكنولوجيا الحديثة في تطبيق ذلـك، وبـين مسـتوى الجـدارات     

  .لوكية للعاملين فيهاالس
أثر التعلم التنظيمي في تعزيز (بعنوان ) 2010 ،الزريقات والخرشة(دراسة 

 .)في المؤسسات العامـة الأردنيـة  ) الهندرة(أبعاد إعادة هندسة العمليات الإدارية 
هدفت إلى معرفة أثر التعلم التنظيمي في تعزيز أبعاد إعادة هندسة العمليات الإدارية 

د ر أبعاد التعلم التنظيمي وأبعـا فؤسسات العامة الأردنية، ومدى توي المف) الهندرة(
مؤسسات، وعينة  راسة من عشرتكون مجتمع الدو .الهندرة في المؤسسسات الأردنية

سـتراتيجي  اصر المتغير المستقل من البعـد الإ كونت عنوتفردا،  )687(مكونة من 
والبعد التنظيمي  .إستراتيجية التعلم،والمتغيرات البيئيةو ،الرؤية المشتركة: بعناصره
إيجاد المعرفة، أما المتغيـر  و ،الهيكل التنظيميو ،العمل من خلال الفريق: بعناصره

 ،الاتصـال و ،ثقافـة المنظمـة  و ،التزام الإدارة العليـا : المستقل الهندرة فتكون من
إلـى   وقد توصـلت الدراسـة  . الاستعداد للتغييرو ،تمكين العاملينو ،الإستراتيجيةو

ستراتيجي للتعلم والبعد التنظيمي أن هنالك أثرا للبعد الإ: مجموعة من النتائج أهمها
أهمية دعم الإدارة العليا لأبعاد التعلم وفي للتعلم في إعادة هندسة العمليات الإدارية، 

  .الالتزام بتثقيف العاملين وتعليمهم في جميع المستويات الإداريةوالتنظيمي، 
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وأثره في  فر التعلّم التنظيميامدى تو(بعنوان ) 2009 ،المجالي(دراسة 
دراسة ميدانية لآراء العاملين في مؤسسات الإقراض : ممارسة السلوك الإبداعي

في  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى أثر عملية التعلّم التنظيمي ).العامة الأردنية
سات الإقراض العامة مؤس آراء العاملين فيحسب تعزيز ممارسة السلوك الإبداعي 

استخدام استبانة لغرض جمع البيانات من  ولتحقيق أهداف الدراسة، تم .الأردنية
وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من  .مفردة) 553( تبلغالتي أفراد العينة، و

إن المتوسط العام لمستوى تصورات أفراد العينة في : النتائج كان من أبرزها
 بدرجة متوسطة جاء في مؤسسات الإقراض العامة الأردنية ممارسة التعلّم التنظيمي

للتعلّم  البعد التنظيميوستراتيجي للتعلّم التنظيمي، البعد الإ( حسب الترتيب التالي
ينة ، وإن مستوى تصورات أفراد الع)البعد الثقافي للتعلّم التنظيميوالتنظيمي، 

   .بدرجة مرتفعة لممارسة السلوك الإبداعي جاء
ثر أساليب القيادة في التعلم أ(بعنوان ) 2008 ،لخشالي والتميميا(دراسة 

هذه الدراسة هدفت  ).التنظيمي دراسة ميدانية في شركات القطاع الصناعي الأردني
المكافأة الموقفية والإدارة (إلى اختبار تأثير أساليب القيادة والمتمثلة بالقيادة الإجرائية 

الحفز و ،الإلهاميالتأثيرو الفردية، الاعتبارات(التحويلية  والقيادة ،)بالاستثناء
أجريت الدراسة على عينة . ، في التعلم التنظيمي بنوعيه التكيفي والتوليدي)الفكري

شركة من الشركات العاملة في قطاع ) 16(مديرا، يعملون في ) 128(مكونة من 
ويرها بعد قام الباحثان بتط ةالشركات الصناعية الأردنية، وذلك باستخدام استبان

وقد توصلت  ،الاطلاع على مجموعة من الدراسات السابقة في هذا الموضوع
وجود تأثير معنوي لأسلوبي القيادة  :مجموعة من النتائج أهمها الدراسة إلى

  .الإجرائية والتحويلية في التعلم التنظيمي بنوعيه التكيفي والتوليدي
ودوره في عملية  نظيميالتعلم الت(بعنوان ) 2007 ،العصيمي(دراسة 

إلى تحديد درجة هذه الدراسة هدفت  ).ستراتيجي في الجامعات السعوديةالتغيير الإ
 ،ستراتيجي في جامعة أم القرىتي التعليم التنظيمي والتغيير الإممارسة عملي

ة على إحداث لى مدى ممارسة التعلم التنظيمي في تعزيز قدرة الجامعإوالتعرف 
ثلاثة محاور في ناولت الباحثة ممارسات التعلم التنظيمي تو .التغيير الإستراتيجي
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الثقافة التنظيمية، وإستراتيجية التعلم، والبنية التنظيمية الداعمة، أما الممارسات : هي
التخطيط المستمر والاستعداد الدائم لإحداث التغيير، : المتعلقة في التغيير فكانت

في  كافة الدراسة من القيادات ةعين توقد تكون. تطبيق خطة التغييروللتغيير، 
من النتائج  عددإلى لت الدراسة توص وقد .أكاديميا) 160(الجامعة والبالغ عددهم 

التعلم التنظيمي في جامعة أم القرى تتم بدرجة  ن الممارسات المتعلقة بمجالإ: أهمها
 ةستراتيجي تتم بدرجة متوسطارسات المتعلقة بمجال التغيير الإمتوسطة، وأن المم

، وأن محوري التعلم التنظيمي من بنية تنظيمية داعمة للتعليم التنظيمي والبنية أيضا
التنظيمية الداعمة للتعلم التنظيمي والثقافة التنظيمية كان لها تأثير كبير في استعداد 

  .الجامعة الدائم لإحداث التغيير
  

  الدراسات الأجنبية 2.2.2
 Training and Development(بعنوان  )Raza, 2014(دراسة رازا   

Impact on Organizational Performance: Empirical Evidence 
from Oil and Gas Sector of Pakistan" ( على والتطوير التدريب تأثير 

هدفت هذه  ".باكستان  في والغاز النفط قطاع من التجريبية الأدلة: التنظيمي الأداء
 على وأثره والتطوير التدريب ستراتيجياتإ نبي العلاقة فيالدراسة إلى التحقيق 

 الانحدار تحليل تم وقد. مفردة) 154(واشتملت عينة الدراسة على . التنظيمي الأداء
الدراسة إلى مجموعة  توصلتو. باكستان في والغاز النفط قطاع في العاملين على

 لديهم رضى تام على الموظفين من العظمى الغالبية نإ :من النتائج أهمها
  .للشركة ستراتيجية التدريبيةالإ

 The(بعنوان ) Imran and Elnaga, 2013(دراسة إيمران والنجا   
Effect of Training on Employee Performance " (على التدريب أثر 

 الموظفين أداء على التدريب لى أثرهدفت الدراسة إلى التعرف إ ".الموظفين أداء
واتبعت . فعالة تدريبية برامج خلال من الموظف ءأدا تحسين لكيفية اقتراح وتقديم

 ذو هذه الدراسة أسلوب البحث النوعي، حيث قامت على تحليل الأدب النظري
وقد توصلت الدراسة إلى ضرورة بناء . ومراجعته العلاقة بموضوع الدراسة الحالية
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 ملوظائفهم، ومدى فهمه الموظفين إدراك كيفية برامج تدريبية ترتكز على تقييم
 المعرفة فجوات بناء برامج تدريبية على أساس تضييقووواجباتهم،  لمهامهم

  .والمهارة
 The Effects of Learning(بعنوان ) Tseng, 2010(دراسة تسينج   

Organization Practices on Organizational Commitment and 
Effectiveness for Small and Medium-Sized Enterprises in 

Taiwan" ( للشركات والفعالية التنظيمي الالتزام على التعلم منظمة ممارسات آثار 
الآثار  عن الكشف إلى الدراسة هدفت ".تايوان في الحجم والمتوسطة الصغيرة
 المنظمات والفعالية في التنظيمي الالتزام التعلم على منظمة ممارسات من المترتبة

و  ،الكمي البحث منهج الدراسة هذه تتايوان، حيث استخدم في والمتوسطة الصغيرة
 نتائج وأشارت .الحجم ومتوسطة صغيرة شركة) 300( على توزيع الاستبانات تم

 التنظيمي للالتزام مهم كعامل التعلم تظهر منظمة ممارسات أن إلى الدراسة هذه
 قوية علاقة إيجابية التعلم لمنظمة أن الدراسة وجدت حيث للفعالية التنظيمية، وكذلك

والفعالية  التنظيمي الالتزام بين فإن العلاقة ،زيادة على ذلك التنظيمية، الفعالية عم
له  التنظيمي الالتزام إن متساوية، حيث ليست ولكنها علاقة متبادلة هي التنظيمية

على  ضعيف تأثير التنظيمية لها الفعالية ولكن ،التنظيمية الفعالية على إيجابي تأثير
  .التنظيمي الالتزام
بعنوان ) Skerlavaj and Dimovski, 2006(دراسة سكيرلفاج وديموفسكي   

)Influence of Organizational Learning Organizational Performance 
from the Employee Perspective: The Case of Slovenia( "التعلم تأثير 

 ".لوفينيا س دراسة حالة: الموظفين نظر وجهة من التنظيمي والأداء التنظيمي
 الدراسة توصلت وقد .التنظيمي والأداء التنظيمي التعلم بين العلاقة تناولت الدراسة

التنظيمي  التعلم من مرتفع مستوى لتحقيق أكبر جهوداً تبذل التي الشركات أن إلى
 عمل كفاءة في وتحسيناً المنظمة بقيادة الموظفين ثقة مستوى في زيادةً تحقق

 اليد تكلفة وتخفيض ،موظفيها لدى الانتماء من أعلى توىتحقق مس كما المنظمة،
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 الموظفين لدى أعلىرضى  درجة وتحقق أيضاً ،الصناعة بمتوسط مقارنة العاملة
  .الشركة موظفي لدى المرونة من أعلى ودرجة
 The Link between(بعنوان ) Lam, et al, 2006(دراسة لام وآخرون   

Organizational Learning Capability and Quality Culture for Total 
Quality Management: A Case Study in Vocational Education( "ارتباط 

 في حالة دراسة: الشاملة الجودة لإدارة الجودة وثقافة التنظيمية التعلم قدرة بين
بين قدرات التعلم  ةقهدفت هذه الدراسة إلى بيان طبيعة العلا ".المهني التعليم
املة، وقد أجريت الدراسة في مؤسسة لشيمي وثقافة الجودة لإدارة الجودة االتنظ

)vocational education(،  ومعهد)Vocational Training ( في مدينة هونج كونج
وجود علاقة ارتباط : تائج أبرزهاوقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من الن .الصينية

  .لجودةيجابية بين قدرات التعلم التنظيمي وثقافة اإ
 Organizational(بعنوان ) Gorelick, 2005(دراسة جوريليك   

Learning vs. The Learning Organization: a Conversation with a 
Practitioner( " مع ممارس محادثة: المتعلمة المنظمة مقابل التنظيمي التعلم." 

 ،لمنظمة المتعلمةقديم إطار نظري عن التعلم التنظيمي واهدفت هذه الدراسة إلى ت
 التنظيمي، للتعلم المناسبة التعاريف وتقديم ي،التنظيم التعلم أهمية لىإوالتعرف 

قد و .المتعلمة للمنظمة نموذج وبناء ،يالتنظيم التعلم مفهوم بين الربط وحالة
 وتوصلت المتعلمة، المنظمة خلق في يسهم التنظيمي التعلم أن إلى الدراسة توصلت
 أولا، التعلم لدورة العميق الفهم تم إذا فعالة تكون التعلم عملية أن إلى اأيض الدراسة
 المنظمة وبيئة ظروف فهم خلالها من تم والتي ثانياً، الإدارية ستراتيجياتالإ وتحديد

  .المتعلمة المنظمة بناء في تسهم التي
  يميز الدراسة عن سابقاتها ما

  :غيرها في أنها تتميز هذه الدراسة عن
سياسات التدريب وأثره في التعلم التنظيمي في وزراة العمل عالجت موضوع  .1

لهذا الموضوع، درست كل متغير  التي تطرقتن الدراسات إ حيث ،السعودية
مثل  ،أخرى بنواحٍ التعلم التنظيميركزت في أغلبها على علاقة حيث  على حدة؛
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الدراسات  شحعلى دلل يوهذا  ؛بداعيوالسلوك الإوالنفسية  ستراتيجيالتغير الإ
  .سياسات التدريب في التعلم التنظيميدراسة  تتناولالتي 

عدد البرامج ( :هي ،لسياسات التدريبخمسة أبعاد هذه الدراسة تناولت  .2
، وتنوع هاوالتزام دارة العلياالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، والتدريبية

ما يميزها عن الدراسات  وهذا ؛)البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
لسياسات التي تناولت في دورها بعدين أوثلاثة أبعاد كحد أقصى السابقة 
  .التدريب

توليد ( :هيو ،التعلم التنظيميخمسة أبعاد للمتغير التابع  هذه الدراسة تناولت .3
المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة الجديدة، والتشارك 

من هذه  االتي تناولت بعضا ما يختلف عن الدراسات السابقة وهذ ؛)بالمعرفة
  .الأبعاد ولم تجمع بينها
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  الفصل الثالث
  المنهجية والتصميم

  
  :أسلوب الدراسة 1.3

دب النظري ستقراء ما ورد في الألا وذلك المنهج الوصفيالدراسة على  تعتمدا
في  أم سواء في الكتب  ،ع الدراسة الحاليةالعلاقة بموضو ذاتوالدراسات السابقة 
بهدف تغطية الجانب  ؛مع إجراء بعض التحليل كلما أمكن ذلكالدوريات العلمية، 

وتم  :منهج البحث الميداني التحليلي، كما اعتمدت الدراسة على النظري للدراسة
اول والذي تح ،بهدف تغطية الجانب التطبيقي من هذه الدراسة ؛ستخدام هذا المنهجا

في وزارة دراسة تطبيقية : سياسات التدريب في التعلم التنظيميمن خلاله قياس أثر 
 .العمل السعودية

  
  مجتمع الدراسة 2.3

فرع  ،وزارة العمل السعوديةفي  الموظفينجميع  منمجتمع الدراسة  تكون
، موظف) 200(والبالغ عددهم  ،)دومة الجندل، وطبرجل، والقريات(منطقة الجوف 

دومة الجندل، وطبرجل، (يبين عدد الموظفين في كل فرع ) 1(ول رقم والجد
  .، وعدد الاستبانات الموزعة، وعدد الاستبانات المستردة ونسبتها)والقريات

  ) 1(جدول رقم 
وعدد الاستبانات ) دومة الجندل، وطبرجل، والقريات(عدد الموظفين في كل فرع 

  ونسبتها الموزعة وعدد الاستبانات المستردة
عدد   اسم الفرع  الرقم

  الموظفين
عدد الاستبانات 

  الموزعة
عدد الاستبانات 

  المستردة
نسبة الاستبانات 

  المستردة
  %94.54  52  55  75  دومة الجندل .1
  %100  50  50  65  طبرجل .2
  %95.5  43  45  60  القريات .3

  %96.68  145  150  200  المجموع
   



39 
 

  عينة الدراسة 3.3
تم توزيع ، حيث عاملا) 150(وبعدد  ،%)75(بنسبة  طبقيةختيار عينة تم ا

 وبهذا تكون قد بلغت نسبة الاستبانات ،استبانة )145(سترد منها استبانة ا) 150(
) 2(والجدول رقم وهي نبسة مقبولة لغايات البحث العلمي،  ،%)96.68( ةالمسترد

  .يبين خصائص عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية
  ) 2(جدول رقم 

  حسب المتغيرات عينة الدراسةخصائص 
  النسبة  العدد  المستوى  المتغير

  %13.82  20  متوسطدبلوم   المؤهل التعليمي
  %68.94  100  بكالوریوس  
  %17.24  25  دراسات عليا  
  %100  145  المجموع  

  %48.28  70  30 – 20  العمر
  31 – 40  60  41.37%  
  41 – 50  10  6.89%  
  %3.46  5  50أكبر من   
  %100  145  المجموع  

  %82.8  120  ذكر  النوع الإجتماعي
  %17.2  25  أنثى  
  %100  145  المجموع  

  %20.68  30  سنوات5أقل من   الخبرة
  %48.27  70  سنوات 5-10  
  %31.05  45  سنوات 10أكثر من   
  %100  145  المجموع  

أن أعلى نسبة  ،فيما يتعلق بمتغير المؤهل التعليمي ،)2(يلاحظ من الجدول 
 ،%)68.94(حيث بلغت  ؛كانت لصالح العاملين الحاصلين على درجة البكالوريوس

، يليها %)17.24(إذ بلغت  ؛يليها نسبة العاملين الحاصلين على درجة دراسات عليا
وتعزى  %).213.8(دبلوم متوسط والتي بلغت  نسبة العاملين الحاصلين على درجة
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لما  لعاملون في وزارة العمل السعودية؛مال التي يقوم بها اهذه النتيجة إلى طبيعة الأع
  .وجود كوادر بشرية ذات تأهيل علمي مناسب تتطلبتحتاجه من مهارات وقدرات 

-20(ن الذين تراوحت أعمارهم بين ووبالنسبة لمتغير العمر فقد شكل العامل
عمارهم بين ن الذين تراوحت أ، يليهم العاملو%)48.28(، بلغت سنة أعلى نسبة) 30

ن الذين تراوحت لو، يليهم العام%)41.37(سنة والتي بلغت نسبتهم ) 31-40(
الذين  ن، وأخيراً العاملو%)6.89(نسبتهم  إذ بلغت؛سنة ) 50- 41(أعمارهم بين 

ستمرار ، ويعزى ذلك إلى ا%)3.46(نسبتهم  حيث بلغت ؛سنة) 50(عمرهم  تجاوز
عمل، وعدم ترك العمل في سن مبكرة، بل إنهم العاملين في وزارة العمل السعودية بال

  .يستمرون لحين التقاعد
أما بالنسبة لمتغير النوع الإجتماعي فقد شكل الذكور النسبة الأعلى والتي بلغت 

ويعزى ذلك إلى طبيعة %). 17.2(شكلت الإناث نسبة بلغت  في حين، %)82.8(
 ،سواء كانت ذهنية أمعالية  الأعمال في وزارة العمل السعودية والتي تتطلب مجهودات

  .رتفاع نسبة الذكور عن الإناث؛ لذلك نلاحظ تميزها باجسدية، ولفترات زمنية طويلة
) 10-5(ن الذين تتراوح خبرتهم بين بة لمتغير الخبرة فقد شكل العاملوأما بالنس

 )سنوات 10أكثر من (ن الذين خبرتهم ، يليهم العاملو%)48.27(ما نسبته سنوات 
بنسبة ) سنوات 5أقل من (ن الذين خبرتهم ، وأخيراً العاملو%)31.05(بنسبة 

من أصحاب الخبرة المتوسطة هم ويعزى ذلك إلى أن غالبية الأفراد %). 20.68(
  .والكفاءة الجيدة والتي تعد ملائمة لطبيعة العمل في وزارة العمل السعودية

   
  أداة الدراسة 4.3

على الإطار النظري والدراسات السابقة  الدراسة اعتماداً ستبانةا تطويرتم 
 عتمادوبالا ،)2012 ،الخالدي(و ،)2013 ،العبيدي(دراستي  ، مثلفي الموضوع

المكون من خمسة اختيارات تتراوح ما بين دائماً  على مقياس ليكرت الخماسي
تختص  :تينم تقسيمها إلى مجموعتين رئيست، حيث )1-5(ومطلقاً بوزن نسبي 

ات الشخصية للمبحوثين، والثانية تضم مجموعة من الأسئلة التي تتعلق الأولى بالبيان
عدد البرامج : (هيو ،)سياسات التدريب(بخمسة محاور أساسية للمتغير المستقل 
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، وتنوع البرامج هاوالتزام دارة العلياالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، والتدريبية
من الأسئلة التي تغطي  اا ستتضمن عددكم ،)التدريبية، ومراحل العملية التدريبية

  ):3(كما هو موضح في الجدول  ،بكل أبعاده )التعلم التنظيمي(المتغير التابع 
  )3(جدول 

  أسئلة الدراسة وتوزيعها على متغيرات الدراسة المستقل والتابع
  عدد أسئلة الدراسة  أسئلة الدراسة  الأبعاد  المتغير

  5  ) 5- 1(  يبيةعدد البرامج التدر  سياسات التدريب
ستجابة لأثر الا

  التدريب
)6 -10(  5  

 دارة العلياالإ دعم
  هاوالتزام

)11 -15(  5  

  5  )20- 16(  تنوع البرامج التدريبية
مراحل العملية 

  التدريبية
)21 -25(  5  

  25  )25- 1(    المجموع
  4  )29- 26(  توليد المعرفة  التعلم التنظيمي

  4  )34- 30(  الإبداع التنظيمي

  4  )37- 34(  حلال المعرفيالإ  
  4  )41- 38(  المعرفة الجديدة

  4  )45- 42(  التشارك بالمعرفة
  20  )45- 26(  المجموع

  
  صدق أداة الدراسة 5.3

ذوي الخبرة للتأكد من صدق الأداة تم عرضها على مجموعة من المحكمين 
رة كليات وأقسام إدا ختصاص من رؤساء الأقسام وأعضاء هيئة التدريس فيوالا

وذلك  ؛محكمين) 10(بلغ عددهم ، ودارة العامة في الجامعات الأردنيةالأعمال والإ
حيث  ،لصياغة اللغويةلانتمائها للمجال ومناسبتها و ،شمولية الفقراتبهدف التأكد من 
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وقد كانت توصيات المحكمين  ،فقرة) 50(حتوت الأداة بصورتها الأولية على ا
) 45(ستبانة ، لتصبح عدد فقرات الافقرات) 5( بحذف بعض الفقرات والبالغ عددها

  .مع إجراء بعض التعديلات اللغوية والإملائية على بعض الفقرات ،فقرة
  

  ثبات أداة الدراسة 6.3
ستخدام معامل كرونباخ ألفا ى التأكد من ثبات أداة الدراسة باجر

)Cronbach's Alpha (تغير ولكل م ،تساق الداخلي بصيغته النهائية الكليةللا
  :الآتي) 4(وكانت النتائج كما هي موضحة في الجدول  ،بجميع أبعاده

  )4(جدول 
  تساق الداخلي لكل بعد من أبعاد متغيرات الدراسةقيمة معامل كرونباخ ألفا للا

  )كرونباخ ألفا(معامل الثبات  الأبعاد  الأداة
  0.86  عدد البرامج التدريبية  سياسات التدريب

  0.83  يبستجابة لأثر التدرالا
  0.89  هاوالتزام دارة العلياالإ دعم

  0.84  تنوع البرامج التدريبية
  0.85  مراحل العملية التدريبية

  0.85  توليد المعرفة  التعلم التنظيمي
  0.87  الإبداع التنظيمي
  0.82  الإحلال المعرفي
  0.88  المعرفة الجديدة

  0.83  التشارك بالمعرفة
    

سياسات إلى أن معاملات الثبات لأبعاد ) 4(اردة في الجدول تشير النتائج الو
فقد  لتعلم التنظيميلأما بالنسبة للمتغير التابع  ،)0.89-0.83(تراوحت بين  التدريب

 ،مقبولة لأغراض الدراسة هذه القيم وتعد ،)0.88-0.82(تراوحت معاملات الثبات 
 ,Sekaran(حسب ) ا فوقفم 0.60(ساق الداخلي المقبولة هيتعلماً أن نسبة الا

2006.(  
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  الأساليب الإحصائية 7.3
 .SPSS(جتماعية رنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاتستخدم الدراسة ب

V.17) (Statistical Package For Social Sciences ( في معالجة البيانات
وفقاً للمعالجات الإحصائية  ،ختبار فرضياتهاالدراسة وا للإجابة عن فقرات أداة

  :لتاليةا
 ،حساب التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عينة الدراسة .1

نحرافات المعيارية لأبعاد متغيرات وحساب المتوسطات الحسابية والا
 .الدراسة

وتأثير  ،ختبار صلاحية نموذج الدراسةحساب تحليل الانحدار المتعدد لا .2
  .المتغير المستقل وأبعاده على المتغير التابع وأبعاده

ختبار دخول المتغيرات المستقلة في الانحدار المتعدد المتدرج لا تحليل .3
  .معادلة التنبؤ بالمتغير التابع

ختبار الفروق للمتغيرات الديموغرافية في تحليل التباين الأحادي لا .4
  .تصورات المبحوثين إزاء المتغير التابع

، )VIF) (Variance Inflation Factor(ختبار معامل التضخم التباين ا .5
رتباط ؛ للتأكد من عدم وجود ا)Tolerance(ختبار التباين المسموح وا

  .بين المتغيرات المستقلة) Multicollinearity(عالٍ 
وذلك للتأكد من أن البيانات تتبع  ؛)Skewness(لتواء لاختبار معامل اا .6

  ).Normal Distributions(التوزيع الطبيعي 
تساق الداخلي لأبعاد الالقياس ) Cronbach's Alpha(كرونباخ ألفا  .7

  .الدراسة
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  الفصل الرابع
  والتوصيات عرض النتائج ومناقشتها

  
وفرضياتها  أسئلتهامفصلاً لنتائج الدراسة في ضوء  يتضمن هذا الفصل عرضاً 

 ـ سياسات التـدريب عن  لكشفإلى اوالتي هدفت  ،المطروحة الـتعلم  فـي   اوأثره
أسـئلتها  وفقـا لتسلسـل    ،هااسة وتفسـير كما يتضمن مناقشة لنتائج الدر ،التنظيمي

مع الأخـذ بعـين    ،لنتائج الدراسة ومناقشتها وفيما يلي عرض تفصيلي. وفرضياتها
 :ج المقياس المستخدم في الدراسة كما يلييالاعتبار أن تدر

  غير موافق تماما  غير موافق  موافق بدرجة قليلة  موافق  موافق تماما
)5(  )4(  )3(  )2(  )1(  

 ة التي وصلت إليها الدراسة، سيتمطات الحسابيقيم المتوس إلى ذلك فإنواستناداً 
  :من خلال المعادلة التالية التعامل معها لتفسير البيانات

  4=  1- 5= المدى 
4 \ 3  =1.33  
 :على النحو التاليوبذلك يمكن تفسير البيانات  

  مرتفع  متوسط  منخفض
  3.66على من أ  3.66وأقل من -2.33على من أ  فما دون 2.33

  
 عرض النتائج  1.4

 :الإجابة عن أسئلة الدراسة: أولاً
كل بعـد مـن   لما مستوى تصورات المبحوثين لسياسات التدريب و :السؤال الأول

 دارة العليـا الإدعـم  ، وستجابة لأثر التـدريب الا، وعدد البرامج التدريبية(أبعادها 
فـي وزارة العمـل   ) عملية التدريبية، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل الهاوالتزام

  السعودية؟
 ـ هذا السؤال تم عنوللإجابة  طات الحسـابية والانحرافـات   احتساب المتوس

ورات المبحوثين لمستوى ة، المعياريوزارة العمـل  فـي   سياسـات التـدريب  لتص
  :يوضح نتائج ذلك) 5(والجدول  ،وذلك على مستوى كل بعد والبعد الكلي السعودية،
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  )5(رقم جدول 
سياسات التدريب لتصورات المبحوثين لمستوى ة الحسابية والانحرافات المعياري المتوسطات

  في وزارة العمل السعودية
 المستوى بالنسبة للمتوسط

   الحسابي
الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

  الفقرات  الرتبة   الأبعاد

  )5- 1(  1  عدد البرامج التدريبية 3.75  0.85 مرتفع
  )10- 6(  2  ستجابة لأثر التدريبالا  3.67 0.85  تفعمر

 متوسط
0.82 3.64 

دارة العليا دعم الإ
  هاوالتزام

3  )11 -15(  

  )20- 16(  4  تنوع البرامج التدريبية 3.60 0.80 متوسط
  )25- 21(  5  مراحل العملية التدريبية 3.55 0.79 متوسط
  )25- 1(  -   الكلي 3.64 0.72 متوسط

المبحوثين لمستوى  لتصوراتالمتوسطات الحسابية  أن )5( يبين الجدول رقم  
 جاءت على المستوى الكلـي بدرجـة   ،سياسات التدريب في وزارة العمل السعودية

وعلـى مسـتوى    ،)0.72(وانحراف معياري  )3.64(بمتوسط حسابي  و،متوسطة
بي بمتوسط حسـا  ،المرتبة الأولى" عدد البرامج التدريبية"بعد  حتل ا المجالات فقد

 ،"سـتجابة لأثـر التـدريب   الا"قة مرتفعة، يلي ذلك بعد وبدرجة مواف )3.75( بلـغ
، وجاء في المرتبة الثالثة بعد مرتفعةوبدرجة موافقة  )3.67( بلـغبمتوسط حسابي 

وبدرجـة موافقـة    )3.64( بلــغ بمتوسط حسابي  ،"والتزامها دعم الإدارة العليا"
بمتوسـط حسـابي   " تنوع البرامج التدريبية"عد وجاء في المرتبة الرابعة ب متوسطة،

وجاء في المرتبة الخامسة والأخيـرة بعـد    ،وبدرجة موافقة متوسطة )3.60( بلـغ
وبدرجة موافقـة متوسـطة   ) 3.55(بمتوسط حسابي بلغ  ،"مراحل العملية التدريبية"

  . أيضاً
في  وزارة العمل السعوديةوفيما يلي عرض تفصيلي لتصورات المبحوثين في 

  :وهي كما يلي على مستوى كل بعد من أبعاد الدراسة سياسات التدريبلمستوى 
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  :عدد البرامج التدريبيةبعد 
  )6(جدول 

  عدد البرامج التدريبيةلتصورات المبحوثين لبعد  الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
 المستوى
بالنسبة 
 للمتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  حسابيال

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

 3.80 0.95 مرتفع
ينعكس تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في 

  .عملية التعلم
1  1. 

 المحددةالتدريبية  والبرامج تختلف الأساليب 3.78 0.93 مرتفع
 .باختلاف الهدف من العملية التدريبية

2  2. 

حديد البرامج تعمل وزارة العمل السعودية على ت 3.75 0.92 مرتفع
 .التدريبية باستمرار

3  3. 

اللازمة  التدريبية والبرامج الأساليبيتم تحديد  3.71 0.89 مرتفع
 .بشكل علمي دقيق

4  4. 

ضمان أداء العمل بفاعلية يساعد التدريب على  3.70 0.88 مرتفع
 .وسرعة

5  5. 

  -   -   الكلي 3.75 0.85 مرتفع
وزارة فـي   المبحوثينلتصورات  المتوسط العام أن) 6(يظهر من الجدول رقم

 بدرجة مرتفعة، وبمتوسط حسـابي  جاء عدد البرامج التدريبيةلبعد  العمل السعودية
والتـي نصـها   ) 1(ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.85(وبانحراف معياري )3.75(بلغ 

المرتبة الأولــى بمتوسـط    "ينعكس تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في عملية التعلم"
والتي ) 5(في حين جاءت الفقرة رقموبدرجة موافقة مرتفعة،  )3.80(سابـي بلغ ح

في المرتبة الأخيرة " ضمان أداء العمل بفاعلية وسرعةيساعد التدريب على "نصها 
وهي تعكـس درجـة موافقـة    ، )3.70(بمتوسط حسابي بلغ  ،بين فقرات هذا البعد

   .مرتفعة أيضاً
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  يبستجابة لأثر التدرلاابعد . 2
  )7(جدول 

 وزارة العمل السعوديةلتصورات المبحوثين في  الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
  ستجابة لأثر التدريبالالبعد 

  

 المستوى
بالنسبة 
 للمتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

التدريب لها صلة  المهارات التي أتلقاها في 3.76 0.90 مرتفع
 .بمجال عملي

1  6. 

تتوفر أجهزة ومواد ملائمة لتطبيق ما يتم  3.74 0.99 مرتفع
 .التدريب عليه

2  7. 

يساعد التدريب على ترسيخ مهارات  3.67 1.03 متوسط
  .الموظف في عمله

3  8. 

الدافع الذاتي لدى الموظف  التدريب وفري 3.60 1.02 متوسط
  .لزيادة كفاءته وتحسين إنتاجيته

4  9. 

أستفيد من المهارات التي أتلقاها من البرامج  3.58 1.00  متوسط
  .التدريبية من خلال تطبيقها في مجال عملي

5  10.

  -   -   الكلي  3.67 0.85  مرتفع
  

وزارة فـي   المبحوثينلتصورات  المتوسط العام أن) 7(يظهر من الجدول رقم
 ، وبمتوسط حسابيمرتفعةجة بدر جاء ستجابة لأثر التدريبالالبعد  العمل السعودية

والتي نصـها  ) 6(ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.85(وبانحراف معياري  )3.67(بلغ 
المرتبـة الأولــى بمتوسـط     "المهارات التي أتلقاها في التدريب لها صلة بمجال عملي"

) 10(في حين جاءت الفقـرة رقـم  وبدرجة موافقة مرتفعة،  )3.76(حسابـي بلغ 
يد من المهارات التي أتلقاها من البرامج التدريبية من خلال تطبيقهـا فـي   أستف"والتي نصها 

 ،)3.58(بمتوسط حسابي بلغ  ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد" مجال عملي
   .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة
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  :هاوالتزام دارة العلياالإدعم بعد . 3
  )8(جدول 

وزارة العمل السعودية لتصورات المبحوثين في  اريةالحسابية والانحرافات المعي المتوسطات
  والتزامهادعم الإدارة العليا لبعد 

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

تدعم الإدارة العليا فلسفة التدريب في كل  3.67 0.99 مرتفع
  .سامهاوعملياتها وأق أنشطة الوزارة

1  11.

الإدارة العليا قادرة على تطبيق إستراتيجية  3.66 0.98 متوسط
  .التدريب الموضوعة

2  12.

 3.65 0.93 متوسط
الإدارة العليا قادرة على تحفيز الأفراد حول 

  .وأهميته ضرورة التدريب
3  13.

الإدارة العليا لديها قناعة بالأفكار جديدة حول  3.61 0.92 متوسط
  .الأنشطة التدريبية

4  14.

تصميم الإدارة العليا للسياسات المتعلقة  3.59 1.04 متوسط
  .بتدريب الموارد البشرية

5  15.

  -   -   الكلي 3.64 0.82 متوسط
وزارة لتصورات المبحوثين فـي   المتوسط العام أن) 8(يظهر من الجدول رقم

 ـ  جاء دعم والتزام الإدارة العليالبعد  العمل السعودية ط بدرجة متوسـطة، وبمتوس
والتـي  ) 11(ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.82(وبانحراف معياري )3.64(بلغ  حسابي
المرتبة " وعمليات وأقسامها  تدعم الإدارة العليا فلسفة التدريب في كل أنشطة الوزارة"نصها 

في حـين جـاءت   وبدرجة موافقة مرتفعة،  )3.67(الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ 
صميم الإدارة العليا للسياسات المتعلقـة بتـدريب المـوارد    ت" والتي نصها) 15(الفقرة رقم

 ،)3.59(بمتوسط حسابي بلـغ   ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد " البشرية
  .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً
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  :تنوع البرامج التدريبيةبعد . 4
  )9(جدول 

وزارة العمل بحوثين في لتصورات الم الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
  تنوع البرامج التدريبيةلبعد  السعودية

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

 3.64 0.99 متوسط
من النشاطات يوجد في الوزارة مجموعة 

لى تغيير سلوكيات التدريبية والهادفة إ
  .ابيالعاملين بشكل إيج

1  16.

يوجد في الوزارة برامج تساعد على رفع  3.60 0.98 متوسط
  .جودة التدريب المقدم للمستفيدين

3  17.

تهتم الوزارة بتنويع أساليب التدريب التي  3.59 0.93 متوسط
  .تقدمها للعاملين لديها

4  18.

يوجد في الوزارة مجموعة من النشاطات  3.54 1.21 متوسط
  .التدريبية المستمرة

5  19.

 3.63 0.95  توسطم
يوجد في الوزارة مجموعة من النشاطات 
التدريبية الهادفة إلى تزويد المتدربين 

  .بمعارف ومهارات جديدة ومتخصصة

2  20.

  -   -   الكلي 3.60 0.80 متوسط
وزارة لتصورات المبحوثين فـي   المتوسط العام أن) 9(يظهر من الجدول رقم

 بدرجة متوسطة، وبمتوسط حسابي جاء يبيةتنوع البرامج التدرلبعد  العمل السعودية
 "والتي نصها ) 16(ت الفقرة رقموقد احتلّ، )0.80(وبانحراف معياري )3.60(بلغ 

لى تغييـر سـلوكيات   يبية والهادفة إيوجد في الوزارة مجموعة من النشاطات التدر
وبدرجـة   )3.64(المرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلـغ  " العاملين بشكل إيجابي

يوجد فـي الـوزارة   "والتي نصها ) 19(في حين جاءت الفقرة رقمقة متوسطة، مواف
في المرتبة الأخيرة بين فقـرات هـذا    " مجموعة من النشاطات التدريبية المستمرة

  .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً، )3.54(بمتوسط حسابي بلغ  ،البعد
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  :مراحل العملية التدريبيةبعد . 5
  )10(جدول 

وزارة العمل لتصورات المبحوثين في  الحسابية والانحرافات المعيارية اتالمتوسط
  مراحل العملية التدريبيةلبعد السعودية 

 المستوى
بالنسبة 
 للمتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

يتم تنظيم عملية التدريب بشكل منطقي  3.58 0.98 مرتفع
 .ومتسلسل

2  21. 

تقوم إدارة التدريب بتنظيم أماكن جلوس  3.62 2.08 مرتفع
 .المتدربين

1  22. 

يتم تنظيم شكل الجلسة التدريبية وفق القواعد  3.55 1.00 مرتفع
 .العلمية 

3  23. 

يتم استخدام أساليب متنوعة ومميزة في العملية  3.49 1.01 متوسط
 .التدريبية 

5  24. 

 .25  4 وفق تنظيم العملية التنظيمية تحدد المدة الزمنية 3.50 1.02  متوسط
  -   -   الكلي 3.55 0.79 متوسط

  
وزارة لتصورات المبحوثين فـي   المتوسط العام أن) 10(يظهر من الجدول رقم

 بدرجة مرتفعة، وبمتوسط حسابي جاء مراحل العملية التدريبيةلبعد  العمل السعودية
والتي نصها ) 22( قرة رقمت الفحتلّاوقد ، )0.79(وبانحراف معياري  )3.55(بلغ 

المرتبة الأولـى بمتوسط حسابــي   "تقوم إدارة التدريب بتنظيم أماكن جلوس المتدربين "
 "والتي نصها ) 24( في حين جاءت الفقرة رقموبدرجة موافقة مرتفعة،  )3.62(بلغ 

فقـرات  في المرتبة الأخيرة بين " يتم استخدام أساليب متنوعة ومميزة في العملية التدريبية
  .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة ،)3.49(بمتوسط حسابي بلغ  ،هذا البعد
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ما مستوى تصورات المبحوثين لمتسوى التعلم التنظيمي وكل بعـد  : السؤال الثاني
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة الجديدة، (من أبعاده 

  مل السعودية؟في وزارة الع) والتشارك بالمعرفة
 ـ  هذا السؤال تم نوللإجابة ع طات الحسـابية والانحرافـات   احتسـاب المتوس

ورات المبحوثين ة، المعياريوذلـك   ،وزارة العمل السعوديةفي  للتعلم التنظيميلتص
  :يوضح نتائج ذلك) 11(والجدول  ،على مستوى كل بعد، والبعد الكلي

  )11(جدول رقم 
 التعلم التنظيميلمستوى لتصورات المبحوثين ة رافات المعياريالحسابية والانح المتوسطات

  وزارة العمل السعوديةفي 
بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

  الفقرات  الرتبة  الأبعاد

  )29- 26(  1 توليد المعرفة 3.68 0.83 مرتفع
  )33- 30(  2 الإبداع المعرفي 3.60 0.80 متوسط
  )37- 34(  3 الإحلال المعرفي 3.57 0.95 متوسط
  )41- 38(  4  المعرفة الجديدة 3.55 0.83 متوسط
  )45- 42(  5 التشارك بالمعرفة 3.48 0.84 متوسط
  )45- 26(  -   الكلي 3.58 0.72 متوسط

    

لمستوى  لتصورات المبحوثينالمتوسطات الحسابية  أن) 11( يبين الجدول رقم
 جاءت وعلى المستوى الكلـي بدرجـة   ،زارة العمل السعوديةوفي التعلم التنظيمي 

وعلـى مسـتوى    ،)0.72(وانحراف معيـاري   )3.58(بمتوسط حسابي  ،متوسطة
 بلــغ بمتوسـط حسـابي    ،المرتبة الأولىفي " توليد المعرف"بعد  فقد جاء الأبعاد

سابي بمتوسط ح ،"الإبداع المعرفي"وبدرجة موافقة مرتفعة، يلي ذلك بعد  ،)3.68(
الإحـلال  "وجاء في المرتبة الثالثة بعـد   ،، وبدرجة موافقة متوسطة)3.60( بلـغ

وجـاء فـي    ،، وبدرجة موافقة متوسـطة )3.57( بلـغبمتوسط حسابي  ،"المعرفي
وفي المرتبـة   ،)3.55( بلـغبمتوسط حسابي  "المعرفة الجديدة"المرتبة الرابعة بعد 

وبدرجة ) 3.48(بمتوسط حسابي " ارك بالمعرفةالتش"الخامسة والأخيرة فقد جاء بعد 
  . موافقة متوسطة أيضا
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 وزارة العمل السعوديةلتصورات المبحوثين في وفيما يلي عرض تفصيلي   
  :وهي كما يلي على مستوى كل بعد من أبعاد الدراسة للتعلم التنظيمي

  :توليد المعرفةبعد . 1
  )12(جدول 

وزارة العمل لتصورات المبحوثين في  عياريةالحسابية والانحرافات الم المتوسطات
  توليد المعرفةلبعد السعودية 

 المستوى
بالنسبة 
 للمتوسط
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

 3.69 910. مرتفع
تطور الوزارة وسائل مختلفة للحصول 
على المعرفة الضمنية من الموظفين 

  .دام بفاعليةوإتاحتها للاستخ

2  26. 

 3.69 947. مرتفع
يوجد دائرة مختصة بالابحاث يستفاد 

  .من نتاجها في توليد معارف جديدة
1  27. 

تشجع الوزارة أسلوب العمل الجماعي  3.68 976. مرتفع
 .بين الموظفين لتوليد أفكار جديدة

3  28. 

يتم الاستفادة من المعارف العالمية  3.67 928. مرتفع
 .لتوليد معارف جديدة

4  29. 

  -   -   الكلي 3.68 0.83 مرتفع
وزارة في  المبحوثينلتصورات  المتوسط العام أن) 12(يظهر من الجدول رقم 

جاءت بدرجة مرتفعة،  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  توليد المعرفةلبعد  العمل السعودية
 ـ ، )0.83(وبانحراف معياري  )3.68(بلغ  وبمتوسط حسابي ت الفقـرة  وقـد احتلّ

يوجد دائرة مختصة بالابحاث يستفاد من نتاجها في توليـد معـارف   "والتي نصها ) 27(رقم
في وبدرجة موافقة مرتفعة،  )3.69(لمرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ ا" جديـدة 

يتم الاستفادة من المعارف العالمية لتوليـد  "والتي نصها ) 29(حين جاءت الفقرة رقم
بمتوسـط حسـابي بلـغ     ،ين فقرات هذا البعدفي المرتبة الأخيرة ب "معارف جديدة

   .وهي تعكس درجة موافقة مرتفعة أيضاً، )3.67(
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  :الإحلال المعرفيبعد . 2
  )13(جدول 

وزارة العمل لتصورات المبحوثين في  الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
  الإحلال المعرفيلبعد  السعودية

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

راف الانح
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

تحرص الوزارة على إعادة تشكيل  3.60 1.052 متوسط
 .الأفكار الجديدة

1  30. 

تحرص الوزارة على إعادة تصميم  3.56 1.062 متوسط
 .العمليات المعرفية بشيء جديد

3  31. 

 3.57 1.075 متوسط
تحرص الوزارة على إعادة صياغة 

 .لجديدةالأفكار ا
2  32. 

 3.54 1.085 متوسط
تعقد الوزارة لقاءات سنوية دورية 
لجميع أفراد الشركة للحوار وتبادل 

 .الأفكار

4  33. 

  -   -   الكلي 3.57 0.95 متوسط
وزارة لتصـورات المبحـوثين فـي     المتوسط العام أن) 13( يظهر من الجدول رقم

جـاءت بدرجـة    لم التنظيميالتعكأحد أبعاد  الإحلال المعرفيلبعد  العمل السعودية
 ـ، )0.95(وبانحراف معياري  )3.57(بلغ  متوسطة، وبمتوسط حسابي ت وقد احتلّ

" تحرص الوزارة على إعادة تشكيل الأفكار الجديـدة "والتي نصها ) 30( الفقرة رقم
في حـين  وبدرجة موافقة متوسطة،  )3.60(المرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ 

تعقد الوزارة لقاءات سنوية دورية لجميع أفراد  "التي نصها و) 33(جاءت الفقرة رقم
بمتوسـط   ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد" الشركة للحوار وتبادل الأفكار

   .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً )3.54(حسابي بلغ 
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  :المعرفة الجديدةبعد . 3
  )14(جدول 

وزارة العمل السعودية لتصورات المبحوثين في  لمعياريةالحسابية والانحرافات ا المتوسطات
  المعرفة الجديدةلبعد 

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

 3.57 0.991 متوسط
تحرص الوزارة على إيجاد طرق جديدة 
في الوصول إلى المعرفة والأفكار 

  .الجديدة

1  34. 

حداث تغييرات تعمل الوزارة على إ 3.56 0.915 متوسط
  .جوهرية على عمليات الأعمال

2  35. 

تقدم الوزارة حوافز للموظفين لقاء  3.55 0.921 متوسط
  .تقديمهم معارف جديدة

3  36. 

 3.52 0.921 متوسط
تربط الوزارة المعرفة الجديدة بالأفكار 

  .الجديدة
  

4  37. 

  -   -   الكلي 3.55 0.83 متوسط
  

وزارة العمل لتصورات المبحوثين في  المتوسط العام أن) 14(ر من الجدول رقميظه
بدرجـة متوسـطة،    جاء التعلم التنظيميكأحد أبعاد  المعرفة الجديدةلبعد السعودية 

 ـ ، )0.83(وبانحراف معياري  )3.55(بلغ  وبمتوسط حسابي ت الفقـرة  وقـد احتلّ
د طرق جديدة في الوصول إلـى  تحرص الوزارة على إيجا"والتي نصها ) 34(رقم

وبدرجـة   )3.57(المرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ " المعرفة والأفكار الجديدة
تـربط الـوزارة   "والتـي نصـها   ) 37(في حين جاءت الفقرة رقمموافقة متوسطة، 

بمتوسط  ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد "المعرفة الجديدة بالأفكار الجديدة
   .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً ،)3.52(غ حسابي بل
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  :الإبداع المعرفيبعد . 4
  )15(جدول 

وزارة العمل السعودية لتصورات المبحوثين في  الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
  الإبداع المعرفيلبعد 

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  قرةالف
  الفقرة

يتم تجديد مختلف أنواع المعرفة التي  3.65 0.93 متوسط
 .تمتلكها المنظمة

1  38. 

تسهم العمليات المعرفية في حل  3.60 0.98 متوسط
 .مشكلات الوزارة

2  39. 

 3.58 0.97 متوسط
تحرص الوزارة على تنفيذ وتحويل 

 .الفكرة إلى منتج جديد
3  40. 

وزارة جميع أنواع المعارف تواكب ال 3.57 0.99 متوسط
 .الجديدة في مجال العمل

4  41. 

  -   -   الكلي 3.60 0.80 متوسط
  

وزارة العمل لتصورات المبحوثين في  المتوسط العام أن) 15(يظهر من الجدول رقم
جاء بدرجـة متوسـطة،    التعلم التنظيميكأحد أبعاد  الابداع المعرفيلبعد السعودية 

 ـ ، )0.80(وبانحراف معيـاري  )3.60(بلغ  وبمتوسط حسابي ت الفقـرة  وقـد احتلّ
" يتم تجديد مختلف أنواع المعرفة التـي تمتلكهـا المنظمـة   "والتي نصها ) 38(رقم

في حـين  ، متوسطةوبدرجة موافقة  )3.65(المرتبة الأولـى بمتوسط حسابـي بلغ 
 تواكب الوزارة جميع أنواع المعارف الجديـدة  "والتي نصها ) 41(جاءت الفقرة رقم
بمتوسط حسـابي بلـغ    ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد " في مجال العمل

   .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً ،)3.57(
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  :التشارك بالمعرفةبعد . 5
  )16(جدول 

عودية سوزارة العمل اللتصورات المبحوثين في  الحسابية والانحرافات المعيارية المتوسطات
  عرفةالتشارك بالملبعد 

بالنسبة  المستوى
  الحسابي للمتوسط

الانحراف 
  المعياري

المتوسط 
  الحسابي

 رقم  الرتبة  الفقرة
  الفقرة

توفر الوزارة حوافز للموظفين  3.54 0.93 متوسط
  .لتحفيزهم على إنتاج المعرفة

1  42. 

 3.49 1.01 متوسط
ملين في الوزارة باتخاذ إشراك العا

مما يساعد على التشارك  القرارات؛
  .معرفيال

2  43. 

توفر الوزارة تكنولوجيا عالية تسهم  3.46 1.04 متوسط
  .في تشارك فعال للمعرفة

3  44. 

تحرص الوزارة على تقييم الموظفين  3.43 0.97 متوسط
  .وفقا لمشاركتهم بالمعرفة

4  45. 

  -   -   الكلي 3.48 0.84 متوسط
  

وزارة ي لتصورات المبحوثين ف المتوسط العام أن) 16(يظهر من الجدول رقم
بدرجـة   جـاء  التعلم التنظيمـي كأحد أبعاد  التشارك بالمعرفةلبعد العمل السعودية 

 ـ ، )0.84(وبانحراف معياري )3.48(بلغ  متوسطة، وبمتوسط حسابي ت وقـد احتلّ
" توفر الوزارة حوافز للموظفين لتحفيزهم على إنتاج المعرفة "والتي نصها ) 42(الفقرة رقم

في حين وبدرجة موافقة متوسطة،  )3.54(حسابـي بلغ المرتبة الأولـى بمتوسط 
تحرص الوزارة على تقييم الموظفين وفقا لمشاركتهم  "والتي نصها ) 45(جاءت الفقرة رقم

 ،)3.43(بمتوسط حسابي بلـغ   ،في المرتبة الأخيرة بين فقرات هذا البعد" بالمعرفـة 
   .وهي تعكس درجة موافقة متوسطة أيضاً
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  ات الدراسةاختبار فرضي 2.4
 بار فرضيات الدراسة، قام الباحثقبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاخت

مة البيانات لافتراضات تحليل لاختبارات، وذلك من أجل ضمان ملاءبإجراء بعض ا
  :وعلى النحو التالي ،الانحدار

 تم التأكـد مـن عـدم وجـود ارتبـاط عـالٍ بـين المتغيـرات المسـتقلة         

)Multicollinearity (  باستخدام اختبار معامل تضـخم التبـاين )VIF)(Variance 

Inflation Factory(، واختبار التباين المسموح)Tolerance ( لكل متغير من متغيرات
وقيمـة  ) 10(للقيمـة ) VIF(الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التبـاين 

تبـاع  التأكد مـن ا  وتم أيضاً، )0.05(أكبر من) Tolerance(اختبار التباين المسموح
باحتسـاب معامـل الالتـواء    ) Normal Distribuation(البيانات للتوزيع الطبيعـي 

)Skewness (    مراعين أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانـت قيمـة معامـل
  .يبين نتائج هذه الاختبارات) 17(والجدول رقم ،)0(الالتواء تقترب من

  )17(الجدول رقم
  التباين والتباين المسموح ومعامل الالتواء تقييمختبار معامل ا

التباین المسموح  التباین تقییممعامل  أبعاد المتغير المستقل
 بھ

 معامل الالتواء

 0.362 0.356 2.807 عدد البرامج التدريبية
 -0.401 0.283 3.533 ستجابة لأثر التدريبالا

 دارة العلياالإدعم 
 والتزامها

1.907 0.524 0.039 

 0.168 0.455 2.197  البرامج التدريبيةتنوع 
  0.382 0.324 3.344  مراحل العملية التدريبية

  

لجميـع  ) VIF(أن قيم اختبار معامل تضخم التبـاين ) 17(الجدول  نلاحظ من
، وأن قيم اختبـار التبـاين   )3.533 -1.907(وتتراوح بين 10المتغيرات تقل عن 

، )0.05(، وهـي أكبر مـن )0.524 -0.283(تراوحت بين) Tolerance(المسموح 
ويعد هذا مؤشراً على عـدم وجـود ارتبـاط عـالٍ بـين المتغيـرات المسـتقلة        



58 
 

)Multicollinearity(البيانات تتبع التوزيع الطبيعي باحتساب  أن ، وقد تم التأكد من
  ).0( ، حيث كانت جميع القيم تقترب من القيمة)Skewness(معامل الالتواء 

) 18(والجدول رقم ة،النموذج لكل فرضية على حد تم التأكد من صلاحية
  .يوضح نتائج ذلك

  )18(جدول رقم 
للتأكد من صلاحية النموذج ) Analysis Of variance(نتائج تحليل التباين للانحدار

  .الدراسة اتفرضيلاختبار 
معامل   المصدر  التابعالمتغير 

التحديد 
R2 

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

 Fقيمة 
  بةالمحسو

مستوى 
  Fدلالة 

  توليد المعرفة
  الانحدار

0.574  98.575 24.644 81.839 
 

*0.000 
 301. 73.173  الخطأ 

  الإبداع المعرفي
  الانحدار

0.363  81.788 20.447 34.644 
 

*0.000 
 590. 143.421  الخطأ 

  الإحلال المعرفي
  الانحدار

0.512  86.517 21.629 63.710 
 

*0.000 
 339. 82.498  الخطأ 

  المعرفة الجديدة
  الانحدار

0.564  88.884 22.221 78.691 
 

*0.000 
 282. 68.619  الخطأ 

  التشارك بالمعرفة
  الانحدار

0.606  106.176 26.544 93.322 
 

*0.000 
 284. 69.117  الخطأ 

  الكلي
  الانحدار

0.708  90.500 22.625 
147.469  0.000*  

 153. 37.282  الخطأ
  )α ≥0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة * 

، الدراسـة  اتصلاحية نموذج اختبار فرضـي ثبات ) 18(يوضح الجدول رقم 
 ةـمستوى دلال ومستوى الدلالة المرافقـة لهـا عنـدالمحسوبة ) F( ةـقيم بدلالة

)α ≥ 0.01(،  فسرككل ي سياسات التدريب إنحيث)غير المتمن التباين في %) 70.8
توليـد  ( من التباين في بعد%) 57.4(فسر أيضاًي، كما )التعلم التنظيمي( التابع الكلي

 ،)بـداع المعرفـي  الإ( مـن التبـاين فـي بعـد    %) 36.3(فسر أيضاًوي، )المعرفة
%) 56.4( أيضاً  فسرا تكم ،)الاحلال المعرفي( من التباين في بعد %)51.2(وفسر

من التباين في بعـد   %)60.6(كما تفسر أيضاً  ،)ديدةالمعرفة الج(من التباين في بعد
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في تفسـير الأبعـاد     سياسات التدريبوجميع ذلك يؤكد أثر  ،)التشارك بالمعرفة(
 ـ على ذلك نستطيع اخت وبناء .للتعلم التنظيميالتابعة  ة بار فرضية الدراسـة الرئيس

  :والفرعية على النحو التالي
   :ةالفَرضية الرئيس

سياسات التدريب بين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  رلا يوجد أث
دعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(وكل بعد من أبعادها 

بين و )، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية هاوالتزام دارة العلياالإ
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال (التعلم التنظيمي وكل بعد من أبعاده 

  .في وزارة العمل السعودية) المعرفي، والمعرفة الجديدة، والتشارك بالمعرفة
  )19( جدول رقم

سياسات نتائج تحليل الانحدار المتعدد  لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل 
  التعلم التنظيميفي التدريب 

  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة  Beta  الخطأ المعياري B  البعد المستقل
عدد البرامج 

 التدريبية
0.080 0.051 0.091 1.576 **0.116 

الإستجابة لأثر 
 التدريب

0.289 0.059 0.319 4.897 *0.000 

 دارة العلياالإدعم 
 هاوالتزام

0.033 0.041 0.039 0.807 **0.421 

تنوع البرامج 
 0.000* 9.548 0.490 0.046 0.442  التدريبية

مراحل العملية 
      0.348**     1.883        0.043   0.050                  0.023   التدريبية

  )  α≥0.05(مستوى عندذات دلالة إحصائية  * 
  )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومن متابعة )19(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم  
ستجابة الا(بـأن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة  ،)t(، واختبار)Beta(عاملاتم

التعلم في  معنوي تأثير جميعها ذات )لأثر التدريب وتنوع البرامج التدريبية
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وبدلالة  كما تظهر في الجدول،المتغيرات لهذه ) Beta(معاملات بدلالة، التنظيمي
في حين  ،)α≥0.05(الجدولية عند مستوى دلالة قيمتها عنالمحسوبة ) t(قيم ارتفاع 

، والتزامها  دارة العلياالإدعم (ثر للمتغيرات الفرعية والمتمثلة بـِ لم يكن هنالك أ
وذلك بدلالة  ،التعلم التنظيميفي  )ومراحل العملية التدريبية، وعدد البرامج التدريبية

رفض الفرضية : ما يلي نيتبيومما سبق . ومستوى الدلالة المرافقة لها) t(قيمة 
ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر "على  تنص الصفرية التي

)α≤0.05 ( سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها بين)عدد البرامج التدريبية ،
، وتنوع البرامج التدريبية، ها والتزام دارة العلياالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالاو

توليد المعرفة، (التعلم التنظيمي وكل بعد من أبعاده بين و )لية التدريبيةومراحل العم
في ) والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة الجديدة، والتشارك بالمعرفة

 أثريوجد  التي تنص على أنه وقبول الفرضية البديلة جزئياً ،"وزارة العمل السعودية
سياسات التدريب وكل بعد بين ) α≤0.05(لة ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلا

والتعلم التنظيمي  )، وتنوع البرامج التدريبيةستجابة لأثر التدريبالا(من أبعادها 
توليد المعرفة، والإبداع المعرفي، والإحلال المعرفي، والمعرفة (وكل بعد من أبعاده 

د أهمية كل متغير لتحديو ."في وزارة العمل السعودية) الجديدة، والتشارك بالمعرفة
سياسات  أثرمستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يمثل 

دارة دعم الإ، وستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعاده  التدريب
التعلم في ) ، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها العليا

 الانحدارإجراء تحليل  تم  ؛وزارة العمل السعوديةمبحوثين في لدى ال التنظيمي
يوضح ) 20(والجدول رقم   ، Stepwise Multiple Regressionالمتعدد التدريجي 

  نتائج ذلك
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  )20(جدول 
من بالتعلم التنظيمي للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  الانحدارنتائج تحليل 

  كمتغيرات مستقلة سياسات التدريب  خلال أبعاد
ترتيب دخول العناصر المستقلة 

  في معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

  معامل التحديد التراكمي
 Tقيمة 

  المحسوبة
  Tمستوى دلالة 

 *0.00 10.93 0.619  الاستجابة لأثر التدريب
 *0.00 8.43 0.704  تنوع البرامج التدريبية

  ) α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  .عدد البرامج التدريبية، ودعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبية: خرج من معادلة الانحدار -

والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في ) 20(يتضح من الجدول رقم
 مـا حتل المرتبة الأولى وفسر قد االاستجابة لأثر التدريب بعد  أن، نحدارالامعادلة 
 تنوع البـرامج التدريبيـة  ، تلاه بعد من التباين في المتغير التابع%) 61.9( مقداره

الـتعلم  متغيـر  من التباين فـي   %)70.4(الاستجابة لأثر التدريب  وفسر مع بعد
عدد البرامج  "في حين خرج من معادلة الانحدار والتنبؤ بعد  ،متغير تابعك التنظيمي
 ،"مراحل العملية التدريبيـة "وبعد  ،"والتزامها  دارة العلياالإدعم  "وبعد  ،"التدريبية 

  .لأنها غير دالة إحصائياً
يوردهـا   التـي  مجموعة من الفرضيات الفرعية وينبثق عن الفرضية السابقة

  :الباحث على النحو التالي
  

  : الفرضية الفرعية الأولى
سياسات بين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر

، ستجابة لأثر التدريبلاا، وعدد البرامج التدريبية(التدريب وكل بعد من أبعادها 
 )، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةهاوالتزام دارة العلياالإدعم و

  .في توليد المعرفة كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية
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  )21( جدول رقم
بعد في سياسات التدريب لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل نتائج تحليل الانحدار المتعدد 

  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  توليد المعرفة
  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  المتغير المستقلأبعاد 

  **0.609 0.513 0.036 0.071 037. عدد البرامج التدريبية
  0.011* 2.554 0.201  0.083 211. ستجابة لأثر التدريبالا
 **0.260  1.130  0.065 0.057 0.064 هاوالتزام دارة العلياالإدعم 

  0.000* 10.062 0.624 0.065 653. تنوع البرامج التدريبية
  0.368**     0.901        0.051   0.051     046.   مراحل العملية التدريبية

  )  α≥0.05(ة إحصائية على مستوىذات دلال * 
  )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومـن متابعـة   )21(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقـم   
ستجابة الا(بـأن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة  ،)t(، واختبار)Beta(معاملات

 توليد المعرفـة في بعد  تأثير جميعها ذات)  يةلأثر التدريب وتنوع البرامج التدريب
كما تظهر فـي   ،المتغيراتلهذه ) Beta(معاملات بدلالة، التعلم التنظيميكأحد أبعاد 

 قيمتها الجدولية عند مسـتوى دلالـة   عنالمحسوبة ) t(قيم ارتفاع وبدلالة  الجدول
)0.05≤α(، عـدد   "بــ  ثر للمتغيرات الفرعية والمتمثلة في حين لم يكن هنالك أ

في بعد " مراحل العملية التدريبيةو ،والتزامها دارة العلياالإودعم  ،البرامج التدريبية
 يتبينومما سبق . ومستوى الدلالة المرافقة لها) t(وذلك بدلالة قيمة  ،توليد المعرفة

ذو دلالة إحصـائية   لا يوجد أثر"على  التي تنصالصفرية رفض الفرضية : ما يلي
عـدد  (سياسات التدريب وكل بعد من أبعادهـا  بين ) α≤0.05(لالة عند مستوى الد

، وتنوع مهاوالتزا دارة العلياالإ دعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، والبرامج التدريبية
في توليد المعرفة كأحد أبعـاد الـتعلم    )البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية

يوجد أثـر ذو   :بول الفرضية البديلة جزئياًوق ،"التنظيمي في وزارة العمل السعودية
ثر التدريب، وتنـوع البـرامج   الاستجابة لأ( سياسات التدريبدلالة إحصائية لأبعاد 

الـتعلم التنظيمـي فـي وزارة العمـل     بعاد كأحد أ توليد المعرفةفي بعد ) التدريبية
   .السعودية
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وذج الرياضي، الذي لتحديد أهمية كل متغير مستقل على حدة في المساهمة في النمو
، ستجابة لأثـر التـدريب  الا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعاده  سياسات التدريب أثريمثل 

في بعد ) ، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةهاوالتزام دارة العلياالإ دعمو
 تـم   ؛ل السعوديةوزارة العملدى المبحوثين في  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  توليد المعرفة
والجدول رقم   ،Stepwise Multiple Regressionالمتعدد التدريجي  الانحدارإجراء تحليل 

  يوضح نتائج ذلك) 22(
  )22(جدول 

ببعد للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  الانحدارنتائج تحليل 
  غيرات مستقلة كمت التعلم التنظيميمن خلال أبعاد  توليد المعرفة
ترتيب دخول العناصر المستقلة 

  في معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

  معامل التحديد التراكمي
 Tقيمة 

  المحسوبة
  Tمستوى دلالة 

 0.00* 10.58 0.549  الاستجابة لأثر التدريب
 0.00* 3.58 0.571  تنوع البرامج التدريبية

  ) α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  .عدد البرامج التدريبية، ودعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبية: دلة الانحدارخرج من معا -

والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في ) 22(يتضح من الجدول رقم
مـا  قد احتل المرتبة الأولى وفسر الاستجابة لأثر التدريب بعد  أن، الانحدارمعادلة 
 تنوع البـرامج التدريبيـة  ، تلاه بعد التباين في المتغير التابع من%) 54.9( مقداره

 توليد المعرفـة بعد من التباين في  %)57.1( الاستجابة لأثر التدريب وفسر مع بعد
عـدد البـرامج   ( أبعـاد في حين خرج من معادلة الانحدار والتنبـؤ   ،متغير تابعك

لأنها غير دالة  ؛)العملية التدريبية ، ومراحلوالتزامها دارة العلياالإالتدريبية، ودعم 
   .إحصائياً

  : الفرضية الفرعية الثانية
سياسات بين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر

، ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(التدريب وكل بعد من أبعادها 
 )لبرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية، وتنوع اوالتزامها دارة العلياالإدعم و

  .في الإبداع المعرفي كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية
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  )23( جدول رقم
بداع الإفي سياسات التدريب نتائج تحليل الانحدار المتعدد  لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل 

    التعلم التنظيميكأحد أبعاد  المعرفي
سياسات أبعاد 

  التدريب
B  الخطأ المعياري  Beta   قيمةT مستوى دلالة   المحسوبةT  

عدد البرامج 
 التدريبية

0.168  0.100 0.145 1.687 **0.093 

ستجابة لأثر الا
 التدريب

0.272 0.106 0.289 3.483 *0.009 

 دارة العلياالإ دعم 
 مهاوالتزا

0.078 0.080 0.069 0.981  0.327**  

امج تنوع البر
 التدريبية

0.397 0.091 0.331 4.366 0.000*  

مراحل العملية 
 0.947 **      0.067           0.004   0.071      0.005    التدريبية

  )  α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومـن متابعـة   )23(دول رقـم يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الج 
الاستجابة لأثـر التـدريب،   ( ينالفرعي ينأن المتغير ،)t(، واختبار)Beta( معاملات

الـتعلم  كأحـد أبعـاد    الإبداع المعرفـي في  تأثير لهما)  وتنوع البرامج التدريبية
وبدلالـة   كما تظهر فـي الجـدول   ،المتغير الهذ) Beta( معاملات بدلالة، التنظيمي
في حين  ،)α≥0.05(قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة عنالمحسوبة ) t( قيمارتفاع 

عدد البرامج التدريبية، ودعـم  (ثر للمتغيرات الفرعية والمتمثلة بـ لم يكن هنالك أ
كأحد  بداع المعرفيالإفي متغير  )، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العلياالإ

ومما سبق . ومستوى الدلالة المرافقة لها) t(لة قيمة وذلك بدلا ،التعلم التنظيميأبعاد 
ذو دلالـة   لا يوجـد أثـر  "على  التي تنص الصفريةرفض الفرضية : ما يلي يتبين

سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها بين ) α≤0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة 
، هـا والتزام عليادارة الالإدعم ، وستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(

في الإبداع المعرفي كأحد أبعاد  )وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
يوجد أثر  :وقبول الفرضية البديلة جزئياً ،"التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية
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وتنوع البرامج ، ستجابة لأثر التدريبالا( سياسات التدريبذو دلالة إحصائية لأبعاد 
أبعاد التعلم التنظيمي فـي وزارة العمـل   كأحد  بداع المعرفيالإفي بعد ) التدريبية
  .السعودية

لتحديد أهمية كل متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، و
سـتجابة لأثـر   الا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعاده  سياسات التدريب أثرالذي يمثل 

، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العمليـة  هاوالتزام عليادارة الالإدعم ، والتدريب
لدى المبحوثين فـي   التعلم التنظيميكأحد أبعاد  الإبداع المعرفيفي بعد ) التدريبية

 Stepwiseالمتعـدد التـدريجي   الانحـدار إجراء تحليل  تم ؛وزارة العمل السعودية

Multiple Regression ،  ذلكيوضح نتائج ) 24(والجدول رقم.  
  )24(جدول 

ببعد للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  الانحدارنتائج تحليل 
  كمتغيرات مستقلة سياسات التدريبيةمن خلال أبعاد الابداع المعرفي 
ترتيب دخول العناصر المستقلة في 

  معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

  معامل التحديد التراكمي
 Tوى دلالة مست  المحسوبة Tقيمة 

 0.00* 5.37 0.313  الاستجابة لأثر التدريب
 0.00* 3.88 0.353  تنوع البرامج التدريبية

  )  α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  .عدد البرامج التدريبية، ودعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبية: خرج من معادلة الانحدار -

والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في ) 24(يتضح من الجدول رقم
مـا  قد احتل المرتبة الأولى وفسر  الاستجابة لأثر التدريببعد  أن، الانحدارمعادلة 
 تنوع البـرامج التدريبيـة  ، تلاه بعد من التباين في المتغير التابع%) 31.3( مقداره

بـداع  الإبعـد  لتباين فـي  من ا %)35.3( الاستجابة لأثر التدريبوفسر مع بعد  
عـدد  (الأبعـاد  في حين خرج من معادلة الانحدار والتنبـؤ   ،متغير تابعك المعرفي

لأنهـا   ؛)، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العلياالإالبرامج التدريبية، ودعم 
  .غير دالة إحصائياً
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  : الفرضية الفرعية الثالثة
سياسات بين ) α≤0.05(مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية عند لا يوجد أثر

، ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(التدريب وكل بعد من أبعادها 
 )، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العلياالإ دعم و

  .لسعوديةفي الإحلال المعرفي كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل ا
  )25(جدول رقم 

بعد في سياسات التدريب نتائج تحليل الانحدار المتعدد  لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل 
  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  الاحلال المعرفي

  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  سياسات التدريبأبعاد 
عدد البرامج 

 التدريبية
0.198 0.076 0.197 2.621 *0.009 

الإستجابة لأثر 
 التدريب

0.210 0.088 0.201 2.389 *0.018  

 دارة العليادعم الإ
 والتزامها

0.017 0.061 0.017 0.281 **0.779 

تنوع البرامج 
 التدريبية

0.406 0.069 0.391 5.886 *0.000 

مراحل العملية 
  **0.876 0.654 0.061 0.098 0.064  التدريبية

  ) α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
   )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومن متابعة )25(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم
عدد البرامج (بـ ةوالمتعلق ةالفرعي اتأن المتغير، )t(، واختبار)Beta( معاملات
الإحلال في  تأثير ذات) يب، وتنوع البرامج التدريبيةالاستجابة لأثر التدرو ،التدريبية
كما  ،المتغيرات الهذ) Beta(معاملات بدلالة، التعلم التنظيميكأحد أبعاد  المعرفي

قيمتها الجدولية عند مستوى  عنالمحسوبة ) t(قيم ارتفاع وبدلالة  تظهر في الجدول
دعم  (رعين والمتمثلين بـ ثر للمتغيرين الففي حين لم يكن هنالك أ ،)α≥0.05( دلالة

كأحد  حلال المعرفيالإفي متغير  )، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العلياالإ
ومما سبق . ومستوى الدلالة المرافقة لها) t(وذلك بدلالة قيمة  ،التعلم التنظيميأبعاد 
ة ذو دلال لا يوجد أثر"على  التي تنص الصفريةرفض الفرضية : ما يلي يتبين
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سياسات التدريب وكل بعد من أبعادها بين ) α≤0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة 
، والتزامها دارة العليادعم الإو، ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(

في الإحلال المعرفي كأحد أبعاد  )وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبية
يوجد أثر  :وقبول الفرضية البديلة جزئياً ،"زارة العمل السعوديةالتعلم التنظيمي في و

الاستجابة لأثر عدد البرامج التدريبية، و( سياسات التدريبذو دلالة إحصائية لأبعاد 
التعلم كأحد أبعاد  الاحلال المعرفيفي بعد ) التدريب، وتنوع البرامج التدريبية

  .وزارة العمل السعودية في التنظيمي
أهمية كل متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي،  لتحديدو

 دارة العليـا دعم  الإو عدد البرامج التدريبية،(بأبعاده  التعلم التنظيمي أثرالذي يمثل 
الـتعلم  كأحد أبعـاد   الاحلال المعرفيفي بعد ) ، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها
 الانحـدار إجراء تحليـل   تم  ؛العمل السعوديةوزارة لدى المبحوثين في  التنظيمي

يوضـح  ) 26(والجدول رقم  ،Stepwise Multiple Regressionالمتعدد التدريجي 
  :نتائج ذلك

  )26(ل جدو
ببعد للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  الانحدارنتائج تحليل 

  كمتغيرات مستقلة  بسياسات التدريبعاد من خلال أ الإحلال المعرفي
ترتيب دخول العناصر المستقلة 

  في معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

  معامل التحديد التراكمي
 Tقيمة 

  المحسوبة
  Tمستوى دلالة 

 0.000* 6.47 0.432  عدد البرامج التدريبية
 0.009* 2.63 0.499  الاستجابة لأثر التدريب
 0.001* 2.55 0.512  تنوع البرامج التدريبية

  )  α≥0.05(ت دلالة إحصائية على مستوىذا *
  .دعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبية: خرج من معادلة الانحدار  - 

والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة فـي  ) 26(يتضح من الجدول رقم
 ـعدد البرامج التدريبية بعد  نأ، الانحدارمعادلة  مـا  ر قد احتل المرتبة الأولى وفس
وفسر  الاستجابة لأثر التدريب، تلاه من التباين في المتغير التابع%) 43.2( مقداره

ودخل فـي   ،المتغير التابع من التباين في %)49.9( عدد البرامج التدريبيةمع بعد 
وفسر مع المتغيـرين السـابقين    تنوع البرامج التدريبيةالمرتبة الثالثة والأخيرة بعد 
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في حين خـرج مـن    ،كمتغير تابع الاحلال المعرفيفي بعد  من التباين%) 51.2(
، ومراحـل العمليـة   والتزامهـا  دارة العليـا دعم الإ(أبعاد معادلة الانحدار والتنبؤ 

  .لإنها غير دالة إحصائياً ؛)التدريبية
  : الفرضية الفرعية الرابعة

ت سياسابين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر
 ،ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(التدريب وكل بعد من أبعادها 

 )، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العليادعم الإو
  .في المعرفة الجديدة كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية

  )27(جدول رقم 
بعد في سياسات التدريب الانحدار المتعدد  لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل  نتائج تحليل

  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  المعرفة الجديدة
الخطأ  B  سياسات التدريبأبعاد 

  المعياري
Beta   قيمةT 

  المحسوبة
مستوى دلالة 

T  
 0.498** 0.678 0.048 0.069 0.047 عدد البرامج التدريبية

 0.000* 3.838 0.305 0.080 0.308 لأثر التدريب الإستجابة
 0.356** 0.925 0.054 0.055 0.051 والتزامها دارة العليادعم الإ

 0.000* 6.866 0.431 0.063 0.432 تنوع البرامج التدريبية
 0.389** 0.567 0.043 0.065 0.042  مراحل العملية التدريبية

  )  α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومـن متابعـة   )27(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجـدول رقـم  
الاستجابة لأثر (بـ  ةوالمتعلق ةالفرعي اتأن المتغير ،)t(، واختبار)Beta( معاملات

كأحـد أبعـاد     ةالمعرفة الجديدفي  تأثير ذات)  التدريب، وتنوع البرامج التدريبية
 كما تظهر فـي الجـدول   ،المتغيرات الهذ) Beta(معاملات بدلالة، التعلم التنظيمي

 ،)α≥0.05(قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة عنالمحسوبة ) t(قيم ارتفاع وبدلالة 
عدد البرامج التدريبية، (ثر للمتغيرات الفرعية والمتمثلة بـ في حين لم يكن هنالك أ

 المعرفة الجديدةفي متغير  )، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها لعليادارة ادعم الإو
ومما . ومستوى الدلالة المرافقة لها) t(وذلك بدلالة قيمة  ،التعلم التنظيميكأحد أبعاد 
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ذو دلالة  لا يوجد أثر "على  التي تنص الصفريةرفض الفرضية : ما يلي يتبينسبق 
سياسات التدريب وكـل بعـد مـن      بين) α≤0.05(إحصائية عند مستوى الدلالة 

 دارة العليـا دعـم الإ و ،ستجابة لأثر التـدريب الا، وعدد البرامج التدريبية(أبعادها 
في المعرفة الجديدة  )، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها

ضـية البديلـة   وقبـول الفر  ،"كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية
سـتجابة لأثـر   الا( سياسـات التـدريب  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد  :جزئياً

الـتعلم  كأحـد أبعـاد    المعرفة الجديـدة في بعد ) تنوع البرامج التدريبيةو ،التدريب
  .التنظيمي

لتحديد أهمية كل متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، و
سـتجابة لأثـر   الا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعاده  سات التدريبسيا أثرالذي يمثل 

، وتنوع البرامج التدريبية، ومراحل العملية والتزامها دارة العليادعم  الإو ،التدريب
لدى المبحـوثين فـي    التعلم التنظيميكأحد أبعاد  المعرفة الجديدةفي بعد ) التدريبية

 Stepwiseالمتعـدد التـدريجي   الانحـدار إجراء تحليل  تم ؛وزارة العمل السعودية

Multiple Regression،   يوضح نتائج ذلك) 28(والجدول رقم  
  )28(جدول 

ببعد للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  الانحدارنتائج تحليل 
  كمتغيرات مستقلة  سياسات التدريببعاد من خلال أالمعرفة الجديدة 

ناصر المستقلة في ترتيب دخول الع
  معادلة التنبؤ

   R2قيمة 
  معامل التحديد التراكمي

  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة 

 *0.00 7.96 0.492  الاستجابة لأثر التدريب
 *0.00 6.23 0.562  تنوع البرامج التدريبية

  ) α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  تدريبية، ودعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبيةعدد البرامج ال: خرج من معادلة الانحدار  -

والذي يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة  في ) 28(يتضح من الجدول رقم
مـا  قد احتل المرتبة الأولى وفسر الاستجابة لأثر التدريب بعد  أن، الانحدارمعادلة 
 تنوع البـرامج التدريبيـة  ه بعد ، تلامن التباين في المتغير التابع%) 49.2( مقداره

بعـد   من التبـاين فـي   %)56.2( الاستجابة لأثر البرامج التدريبيةوفسر مع بعد 
بعـاد  الأفي حين خرج من معادلة الانحدار والتنبـؤ   ،كمتغير تابع المعرفة الجديدة
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 ؛)ومراحل العملية التدريبيـة  والتزامها، دارة العليادعم الإو عدد البرامج التدريبية،(
  .لأنها غير دالة إحصائياً

  :الفرضية الفرعية الخامسة
سياسات بين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر

، ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(التدريب وكل بعد من أبعادها 
 )احل العملية التدريبية، وتنوع البرامج التدريبية، ومروالتزامها دارة العليادعم الإو

  في التشارك بالمعرفة كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية
  )29( جدول رقم

بعد في سياسات التدريب نتائج تحليل الانحدار المتعدد  لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل 
  التعلم التنظيميكأحد أبعاد  التشارك بالمعرفة

  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  يبسياسات التدرأبعاد 
  0.478** 0.711  0.048 0.069  0.049 عدد البرامج التدريبية

الإستجابة لأثر 
 التدريب

0.546  0.080 0.514 6.786 0.000*  

 دارة العليادعم الإ
 والتزامها

0.082 0.055 0.082 1.482  **0.140 

تنوع البرامج 
 التدريبية

0.325 0.063  0.307 5.148 0.000*  

مراحل العملية 
 ** 0.320  0.655 0.047 0.067 0.047  التدريبية

  ) α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  )α≥0.05(غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة ** 

، ومـن متابعـة   )29(يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقـم  
الاستجابة لأثـر  (بـ ةوالمتعلق ةالفرعي اتأن المتغير ،)t(بار، واخت)Beta(معاملات

كأحد أبعـاد    التشارك بالمعرفةفي  تأثير ذات)  التدريب، وتنوع البرامج التدريبية
 كما تظهر فـي الجـدول   ،المتغيرات الهذ) Beta(معاملات بدلالة، التعلم التنظيمي

 ،)α≥0.05( ة عند مستوى دلالةقيمتها الجدولي عنالمحسوبة ) t(قيم ارتفاع وبدلالة 
عدد البرامج التدريبية، (ثر للمتغيرات الفرعية والمتمثلة بـ في حين لم يكن هنالك أ

التشـارك  فـي متغيـر    )، ومراحل العملية التدريبيـة والتزامها دارة العليادعم الإو
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مرافقة ومستوى الدلالة ال) t(وذلك بدلالة قيمة  ،التعلم التنظيميكأحد أبعاد  بالمعرفة
 لا يوجد أثر"على  التي تنص الصفريةرفض الفرضية : ما يلي يتبينومما سبق . لها

سياسات التدريب وكل بعـد  بين ) α≤0.05(ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 دارة العليـا دعم الإو، ستجابة لأثر التدريبالا، وعدد البرامج التدريبية(من أبعادها 

فـي التشـارك    )التدريبية، ومراحل العمليـة التدريبيـة   ، وتنوع البرامجوالتزامها
وقبـول الفرضـية   " بالمعرفة كأحد أبعاد التعلم التنظيمي في وزارة العمل السعودية

الاستجابة لأثـر   سياسات التدريبيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد  :البديلة جزئياً
الـتعلم  كأحـد أبعـاد    عرفةالشتارك بالمفي بعد ) التدريب، وتنوع البرامج التدريبية

  .وزارة العمل السعوديةفي  التنظيمي
لتحديد أهمية كل متغير مستقل على حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، و

سـتجابة لأثـر   الا، وعدد البرامج التدريبية(بأبعاده  سياسات التدريب أثرالذي يمثل 
ج التدريبية، ومراحل العملية ، وتنوع البراموالتزامها  دارة العليادعم الإو، التدريب
لدى المبحوثين فـي   التعلم التنظيميكأحد أبعاد  التشارك بالمعرفةفي بعد ) التدريبية

 Stepwiseالمتعـدد التـدريجي    الانحدارإجراء تحليل  تم  ؛وزارة العمل السعودية

Multiple Regression،  يوضح نتائج ذلك) 30(والجدول رقم  
  )30(جدول 

ببعد للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression"المتعدد التدريجي  لانحدارانتائج تحليل 
  كمتغيرات مستقلة  التعلم التنظيميمن خلال أبعاد  التشارك بالمعرفة
ترتيب دخول العناصر المستقلة 

  في معادلة التنبؤ
   R2قيمة 

  معامل التحديد التراكمي
  Tمستوى دلالة   المحسوبة Tقيمة 

 *0.00 9.25 0.541  تدريبيةتنوع البرامج ال
 *0.00 6.10 0.601  الاستجابة لأثر التدريب

  )  α≥0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
  عدد البرامج التدريبية، ودعم والتزام الادارة العليا، ومراحل العملية التدريبية: خرج من معادلة الانحدار  -

في المتغيرات المستقلة  والذي يبين ترتيب دخول ) 30(يتضح من الجدول رقم
قد احتل المرتبة الأولى وفسر مـا  تنوع البرامج التدريبية أن بعد معادلة الانحدار، 

 الاستجابة لأثر التـدريب من التباين في المتغير التابع، تلاه بعد %) 54.1(مقداره 
التشـارك  من التبـاين فـي بعـد    %) 60.1(تنوع البرامج التدريبية  وفسر مع بعد
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عـدد  (بعـاد  الأفي حين خرج  من معادلة الانحدار والتنبؤ  ،كمتغير تابعفة بالمعر
لإنهـا   ؛)، ومراحل العملية التدريبيةوالتزامها دارة العليادعم الإوالبرامج التدريبية، 
  .غير دالة إحصائياً

  
   مناقشة النتائج 3.4 
ذات  تدريبسياسات التصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد  على أندلت النتائج  .1

ويليـه   ،احتـل المرتبـة الأولـى    عدد البرامج التدريبيةن مستوى متوسط، وأ
تنوع البرامج ويليه  ، والتزامها دارة العليادعم الإ ، ويليهالاستجابة لأثر التدريب

، وتشير هـذه  مراحل العملية التدريبيةوفي المرتبة الأخيرة جاء بعد  ،التدريبية
يهتمـون بنوعيـة وعـدد    ، وزارة العمل السعوديةي النتيجة إلى أن العاملين ف

تهم ومهارتهم كفاءوهذا كله يزيد من  البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة لهم،
  .في العمل

 ،)2012الزهرانـي،  (وجاءت نتائج الدراسة متفقة مع ما جاءت بـه دراسـة   
  ).Raza, 2014(، ودراسة )2013العبيدي، (ودراسة 

جاءت   التعلم التنظيميأن تصورات أفراد عينة الدراسة لأبعاد ى علدلت النتائج  .2
الإبداع المرتبة الأولى، ويليه بعد  توليد المعرفةبدرجة متوسطة، وقد احتل بعد 

، وفي المرتبة الرابعـة  الإحلال المعرفي، وجاء في المرتبة الثالثة بعد التنظيمي
، وتفسـر  التشارك بالمعرفةاء بعد ، وفي المرتبة الأخيرة جالمعرفة الجديدةبعد 

، نوعا ما تعلم تنظيميلديهم  وزارة العمل السعودية هذه النتيجة أن العاملين في 
تعلمهـم  وهذا بدوره يزيد من ؛ ما يتوفر لديهم من المعرفةشاركون في توكذلك ي
  .التنظيمي

، ودراسـة  )2014، دروزة وآخـرون (وتتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسـة  
  ).Tseng, 2010(ودراسة ، )2010يقات والخريشة، الزر(
من التباين في %) 70.8(فسرككل ت سياسات التدريبأن أبعاد على دلت النتائج  .3

من التباين فـي  %) 57.4(فسر أيضاًي، كما )التعلم التنظيمي(المتغير التابع الكلي
بـداع  الإ( من التبـاين فـي بعـد   %) 36.3(فسر أيضاًوي، )توليد المعرفة( بعد
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 فسـر تو ،)حـلال المعرفـي  الإ( من التباين في بعد %)51.2(وفسر ،)المعرفي
من  %)60.6(كما تفسر أيضاً  ،)المعرفة الجديدة(من التباين في بعد%) 56.4(

  ).التشارك بالمعرفة(التباين في بعد 
وأبعاده في  التعلم التنظيميفي تفسير  سياسات التدريبثر وجميع ذالك يؤكد أ

  .العمل السعوديةوزارة 
أبـوعفش،  (، ودراسـة  )Naseer, et, al, 2011(وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

  ).2010حمداالله وآخرون، (، ودراسة )2011
الاسـتجابة لأثـر   (ن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على أ دلت النتائج .4

الاستجابة ن ، وأنظيميالتعلم التلها تأثير في ) وتنوع البرامج التدريبية التدريب، 
من التباين في %) 61.9( ما مقدارهحتل المرتبة الأولى وفسر قد ا لأثر التدريب
الاسـتجابة لأثـر    وفسر مع بعد تنوع البرامج التدريبية، تلاه بعد المتغير التابع

في حين  ،متغير تابعك التعلم التنظيميمتغير من التباين في  %)70.4( التدريب
دعـم    "وبعـد   ،"عدد البرامج التدريبيـة "الانحدار والتنبؤ بعد  خرج من معادلة

  ".مراحل العملية التدريبية"وبعد  ،" والتزامها دارة العلياالإ
الاستجابة لأثر (ن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على أدلت النتائج  .5

 اًبوصفها بعد المعرفة توليدلها تأثير في بعد ) التدريب، وتنوع البرامج التدريبية
قد احتل المرتبة  الاستجابة لأثر التدريب، حيث إن بعد التعلم التنظيميأبعاد من 

تنوع ، تلاه بعد من التباين في المتغير التابع%) 54.9( ما مقدارهالأولى وفسر 
من التباين  %)57.1( الاستجابة لأثر التدريب البرامج التدريبية وفسر مع بعد

في حين خرج من معادلة الانحدار والتنبؤ  ،متغير تابعك توليد المعرفةبعد في 
مراحل "، وبعد " والتزامها دارة العليادعم الإ "، وبعد "عدد البرامج التدريبية"بعد 

  ".العملية التدريبية
الاستجابة لأثر (ن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على أدلت النتائج  .6

التعلم كأحد أبعاد  بداع المعرفيالإ في بعد )نوع البرامج التدريبيةوتالتدريب، 
ما قد احتل المرتبة الأولى وفسر الاستجابة لأثر التدريب ن بعد إ، حيث التنظيمي

 تنوع البرامج التدريبية، تلاه بعد من التباين في المتغير التابع%) 31.3( مقداره
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بداع الإبعد من التباين في  %)35.3(الاستجابة لأثر التدريب  وفسر مع بعد
عدد "بعد في حين خرج من معادلة الانحدار والتنبؤ  ،متغير تابعك المعرفي

مراحل العملية "، وبعد " والتزامها دارة العليادعم الإ"، وبعد "البرامج التدريبية
  ".التدريبية

عدد البرامج (ن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على أدلت النتائج  .7
لها تأثير في بعد  )التدريبية، والاستجابة لأثر التدريب، وتنوع البرامج التدريبية

عدد البرامج ن بعد ، وأالتعلم التنظيميمن أبعاد  اًبوصفه بعد حلال المعرفيالإ
من التباين في %) 43.2( ما مقدارهقد احتل المرتبة الأولى وفسر التدريبية 

عدد البرامج التدريبية وفسر مع بعد تنوع البرامج التدريبية ه ، تلاالمتغير التابع
ودخل في المرتبة الثالثة والأخيرة بعد  ،المتغير التابع من التباين في %)49.9(

من التباين في %) 51.2(وفسر مع المتغيرين السابقين  الاستجابة لأثر التدريب
عادلة الانحدار والتنبؤ في حين خرج من م ،كمتغير تابع حلال المعرفيالإبعد 
  ".مراحل العملية التدريبية"، وبعد " والتزامها دارة العليادعم الإ "بعد 

الاستجابة لأثر (أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على دلت النتائج  .8
كأحد أبعاد  المعرفة الجديدةلها تأثير في بعد ) التدريب، وتنوع البرامج التدريبية

قد احتل المرتبة الأولى وفسر  تنوع البرامج التدريبيةن بعد ، وأم التنظيميالتعل
الاستجابة لأثر ، تلاه بعد من التباين في المتغير التابع%) 49.2( ما مقداره
بعد  من التباين في %)56.2( تنوع البرامج التدريبيةوفسر مع بعد التدريب 

 عدمعادلة الانحدار والتنبؤ بفي حين خرج من  ،كمتغير تابع المعرفة الجديدة
مراحل "، وبعد " والتزامها دارة العليادعم  الإ "وبعد  "عدد البرامج التدريبية"

  ".العملية التدريبية

الاستجابة لأثر (أن المتغيرات الفرعية التالية والمتعلقة بـ على دلت النتائج  .9
كأحد  التشارك بالمعرفةلها تأثير في بعد ) التدريب، وتنوع البرامج التدريبية

قد احتل المرتبة الأولى  تنوع البرامج التدريبيةبعد ن ، وأالتعلم التنظيميأبعاد 
الاستجابة من التباين في المتغير التابع، تلاه بعد %) 54.1(وفسر ما مقداره 

من التباين في %) 60.1( تنوع البرامج التدريبية وفسر مع بعد لأثر التدريب
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في حين خرج  من معادلة الانحدار والتنبؤ  ،كمتغير تابع بالمعرفةالتشارك بعد 
مراحل "، وبعد " والتزامها دارة العليادعم  الإ "وبعد " عدد البرامج التدريبية"بعد 

  ."العملية التدريبية
  

  :التوصيات 4.4
  :بناء على النتائج السابقة والتحليل الإحصائي توصي الدراسة بما يلي

ال، بما يساعدهم في إدارة العمل بشكل فع ،لنمو المهني للعمالتوفير فرص ا .1
 .تنويع البرامج التدريبية وعددها تحسن العملية التدريبة من خلال التركيز على

ضرورة تناول المشكلات الواقعية في مجال العمل، كأمثلة يتم التدرب عليهـا  .2
 .بـالبرامج التدريبية المقدمة للعاملين

ث تتنوع إلى برامج بحي، التعلم التنظيميادية لتعزيز تصميم برامج إرش .3
 .والتصرف بها بحكمة تكلا؛ بهدف مواجهة المشجتماعية ودينيةاقتصادية وا

في رفع مستوى  ودورها سياسات التدريبزيادة عدد النشرات التي تبين أهمية  .4
 .التعلم التنظيمي

 .المتدربين تومجالا الاهتمام بان تتناسب البرامج التدريبية مع تخصصات .5
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  الإستبانة

  أثر سياسات التدريب في التعلم التنظيميقياس ل استبانه
  وزارة العمل السعودية: دراسة تطبيقية

  
  عزيزي الموظف ،،

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته
أثر سياسات التدريب في التعلم التنظيمي في وزارة العمل  "لقياس دف هذه الاستبانةته   

تحت أحد الخيارات )  ü( آمل التكرم بتعبئتها بكل مصداقية بوضع علامة " السعودية
يستخدم لأغراض أن ما يرد من إجابات في هذه الاستبانة س ة أمام كل عبارة، علماًحالمطرو

 .البحث العلمي فقط
                                          

  ولكم منا جزیل الشكر والتقدیر ،، 
  سالم الیامي:الباحث

  
  
  
  
  البيانات الشخصية: أولاً
  

 علیا  دراسات   بكالوریوس      متوسطدبلوم   التعلیمي المؤھل 
  

  سنة 50أكبر من    50 – 41 سنة    40 – 31   سنة  30 – 20 العمر   
  

  أنثى  ذكر               الجنس
  
  
  

  سنوات 10من  أكثر  سنوات 10 – 5  واتسن5أقل من  الخبرة 
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  العبارة الرقم
 الإجابة درجات

 موافق غیر
 تماماً

 غیر
 موافق

  موافق
 موافق موافق قلیلة بدرجة

 تماماً
 أولاً سیاسات التدریب  

  عدد البرامج التدریبیة
 

       ینعكس تحدید الاحتیاجات التدریبیة للعاملین في عملیة التعلم  .1
      .باختلاف الهدف من العملية التدريبية دةالمحدالتدريبية  والبرامج تختلف الأساليب  .2

      تعمل وزارة العمل السعودية على تحديد البرامج التدريبية باستمرار  .3

      .اللازمة بشكل علمي دقيق التدريبية والبرامج الأساليبيتم تحديد   .4

      .ضمان أداء العمل بفاعلية وسرعةيساعد التدريب على   .5

       التدریبالإستجابة لأثر  
      .المهارات التي أتلقاها في التدريب لها صلة بمجال عملي  .6

      .تتوفر أجهزة ومواد ملائمة لتطبيق ما يتم التدريب عليه  .7

       .يساعد التدريب على ترسيخ مهارات الموظف في عمله  .8

       .الدافع الذاتي لدى الموظف لزيادة كفاءته وتحسين إنتاجيته التدريب وفري  .9

أستفيد من المهارات التي أتلقاها من البرامج التدريبية من خلال تطبيقها في مجال   .10
  .عملي

     

       دعم وإلتزام الإدارة العلیا 
       .تدعم الإدارة العليا فلسفة التدريب في كل أنشطة وعمليات وأقسام الوزارة  .11

       .ريب الموضوعةالإدارة العليا قادرة على تطبيق إستراتيجية التد  .12

       .الإدارة العليا قادرة على تحفيز الأفراد حول ضرورة وأهمية التدريب  .13

       .الإدارة العليا لديها قناعة بالأفكار جديدة حول الأنشطة التدريبية  .14

       .تصميم الإدارة العليا للسياسات المتعلقة بتدريب الموارد البشرية  .15

       ةتنوع البرامج التدریبی 
يوجد في الوزارة مجموعة من النشاطات التدريبية والهادفة الى تغيير سلوكيات   .16

  .العاملين بشكل إيجابي
     

       .يوجد في الوزارة برامج تساعد على رفع جودة التدريب المقدم للمستفيدين  .17

       .تهتم الوزارة بتنويع أساليب التدريب التي تقدمها للعاملين لديها  .18

       .وجد في الوزارة مجموعة من النشاطات التدريبية المستمرةي  .19

يوجد في الوزارة مجموعة من النشاطات التدريبية الهادفة إلى تزويد المتدربين   .20
  .بمعارف ومهارات جديدة ومتخصصة

     

       مراحل العملیة التدریبیة 
      يتم تنظيم عملية التدريب بشكل منطقي ومتسلسل  .21

      إدارة التدريب بتنظيم أماكن جلوس المتدربين تقوم  .22

      يتم تنظيم شكل الجلسة التدريبية وفق القواعد العلمية   .23

      يتم استخدام أساليب متنوعة ومميزة في العملية التدريبية   .24

      تحدد المدة الزمنية وفق تنظيم العملية التنظيمية  .25

  ثانیاً التعلم التنظیمي 
  معرفةتولید ال

     

تطور الوزارة وسائل مختلفة للحصول على المعرفة الضمنية من الموظفين وإتاحتها   .26
  .للاستخدام بفاعلية
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       .يوجد دائرة مختصة بالابحاث يستفاد من نتاجها في توليد معارف جديدة  .27

      .تشجع الوزارة أسلوب العمل الجماعي بين الموظفين لتوليد أفكار جديدة  .28

  .يتم الاستفادة من المعارف العالمية لتوليد معارف جديدة  .29
 

     

   الإبداع المعرفي  
      .يتم تجديد مختلف أنواع المعرفة التي تمتلكها المنظمة  .30

      .تسهم العمليات المعرفية في حل مشكلات الوزارة  .31

      .تحرص الوزارة على تنفيذ وتحويل الفكرة إلى منتج جديد  .32

      .واكب الوزارة جميع أنواع المعارف الجديدة في مجال العملت  .33

  الإحلال المعرفي 
      .تحرص الوزارة على إعادة تشكيل الأفكار الجديدة  .34

      .تحرص الوزارة على إعادة تصميم العمليات المعرفية بشيء جديد  .35

      .تحرص الوزارة على إعادة صياغة الأفكار الجديدة  .36

      .الوزارة لقاءات سنوية دورية لجميع أفراد الشركة للحوار وتبادل الأفكار تعقد  .37

       المعرفة الجدیدة 
       .تحرص الوزارة على إيجاد طرق جديدة في الوصول إلى المعرفة والأفكار الجديدة  .38

       .تعمل الوزارة على أحداث تغييرات جوهرية على عمليات الأعمال  .39

       .ة حوافز للموظفين لقاء تقديمهم معارف جديدةتقدم الوزار  .40

       .تربط الوزارة المعرفة الجديدة بالأفكار الجديدة  .41

       التشارك بالمعرفة 
       .توفر الوزارة حوافز للموظفين لتحفيزهم على إنتاج المعرفة  .42

       .المعرفيإشراك العاملين في الوزارة باتخاذ القرارات، مما يساعد على التشارك   .43

       .توفر الوزارة تكنولوجيا عالية تسهم في تشارك فعال للمعرفة  .44

       .تحرص الوزارة على تقييم الموظفين وفقا لمشاركتهم بالمعرفة  .45
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  الجامعة  التخصص  الأسم  الرتبة الأكاديمية

  مؤتة  إدارة عامة  حوامدةنضال ال  أستاذ دكتور

  مؤتة  إدارة عامة  كامل الحواجرة  مشاركأستاذ 

  مؤتة  إدارة عامة  حلمي شحادة  أستاذ دكتور

  مؤتة  إدارة أعمال  مدحت الطراونة  مشاركأستاذ 

  اليرموك  إدارة عامة  عمار العلاونة  أستاذ مساعد

  اليرموك  إدارة عامة  صالح خصاونة  أستاذ مساعد

  جامعة الجوف  الإدارة العامة  ام بن دهام الشمريسط  أستاذ دكتور 

  جامعة الجوف  الإدارة العامة  عبد الناصر السوداني  أستاذ مشارك

  جامعة الجوف  الإدارة العامة  عبد االله الحميد  أستاذ مشارك

  جامعة الجوف  الإدارة العامة  جعفر محمد  أستاذ مساعد
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